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 چکیده
رود، فراهم سازی میبا توجه به این که سرمایه انسانی مهمترین عامل مزیت رقابتی و محور سازمانها به شمار 

دارد. از اینرو در سالهای  ایی آنان در سازمان، اهمیت ویژههاو بکارگیری توانایی هابستر بروز و ظهور قابلیت
ازی را بعنوان روشی مناسب برای این منظور تشخیب ی توانمند سهااخیر بسیاری از سازمانها، اجرای برنامه

ی مبتنی بر بصیرت و ها. توانمندسازی ، با رفتارهای کاری متنوعی از جمله وفاداری به سازمان، تا تلاشاندداده
رفتارهای فرااجتماعی کارکنان ارتبا  دارد. همچنین سرعت تيییرات فزاینده در سازمانها منجر شده که مدیران 

راههایی برای افزایش تعهد سازمانی کارکنان بوده تا از این طریق با حصول اطمینان از تعهد کارکنان و در پی 
وفاداری آنها، به مزیت رقابتی دست یابند. تحقیق حاضر در پی بررسی نقش توانمندسازی بر قصد ترک شيل و 

است و به این منظور از میان تلاش برای ارائه خدمت کارکنان با توجه به نقش میانجی گری نگرش شيلی 
نفر با استفاده از جدول مورگان و به روش نمونه گیری تصادفی ساده  644کارکنان شهرداری رشت، تعداد

معادلات از روش  هازیه و تحلیل دادهاز پرسشنامه و برای تج هاانتخاب شدند. برای گردآوری داده
نتایج پژوهش حاکی از وجود رابطه معنی دار بین  است. شده استفاده LISRELنرم افزار  و SEMساختاری

توانمندسازی و تلاش برای ارائه خدمت کارکنان هم بصورت مستقیم و هم بطور غیر مستقیم از طریق نگرش 
دهد که بین توانمندسازی و تمایل به ترک شيل  آنها بطور مستقیم رابطه میشيلی بوده و همچنین نتایج نشان 

 د اما بصورت غیرمستقیم از طریق نگرش شيلی رابطه معنی دار و معکوس وجود دارد.معنی داری وجود ندار

توانمندسازی، رضایت شيلی، تعهد سازمانی، نگرش شيلی،  قصد ترک شيل، تلاش  :کلیدی هایهواژ

 برای ارائه خدمت کارکنان
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 عضو هیأت علمی و دانشیار گروه مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت. 2

 Yousefi_samin@yahoo.comی ، رفتار سازمان تیریمدي دكتر يدانشجو 3.
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 مقدمه -1
بقای سازمان و رسیدن بته  در جهان رقابتی امروزی ، یکی از ابزارهای مهم برای ایجاد تحول و 

تترین  ارزش از آنجا کته منتابع انستانی بتا     ،ی موردنظر ، عنصر انسان استهاو رسالت هاهدف

عامل تولید و مهمترین سرمایه و منبع اصلی مزیت رقابتی و ایجاد کننده قابلیتهای اساستی هتر   

، ابتی در شترایط فعلتی  ی دستیابی به مزیت رقهاآید، یکی از م ثرترین راهسازمانی به شمار می

سازمانهای امروز تحت تاثیر عتواملی از قبیتل افتزایش     .است هاکردن کارکنان سازمان ترکارآمد

رقابت جهانی، دگرگونیهای ناگهانی، نیاز به کیفیت و خدمات پتس از فتروش و وجتود منتابع     

به ایتن نتیجته    زیر فشارهای زیادی قرار دارند. پس از سالهای زیادی تجربه، دنیا …محدود و 

رسیده است که اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و امور کاری ختود پیشتتاز باشتد و در عرصته     

باید از نیروی انسانی متخصب، خلاق و باانگیزه بالا برخوردار باشد. منابع  ،رقابت عقب نماند

 وری در دهند. بین سرمایه انسانی و بهرهانسانی اساس ثروت واقعی یک سازمان را تشکیل می

هتای مهتم بنگاههتای اقتصتادی موفتق جهتان،       ای مستقیم وجود دارد. از دغدغهسازمانها رابطه

گردآوری سرمایه انسانی فرهیخته و خردورزی است که قادر به ایجاد تحول در سازمانی که به 

توجته  ، با  هاوجود توانمندسازی روانشناختی و افزایش میزان آن در سازمانآن متعلقند، باشند. 

ی مناسب ، منجر به مزایایی هم برای افراد هتم بترای ستازمان شتود و     هابه فراهم نمودن زمینه

نیروی انسانی متعهد بتا ارزش   (.Ugboro, 2003د )گذارتواند بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیرمی

در واقع نیتروی انستانی    .شودمیهر کشوری محسوب  اقتصادی ترین و مهمترین عامل توسعه

یکی از متيیرهایی که در رفتار سازمانی اهمیتتی ویتژه   . مهمترین زیر ساخت  هر کشوری است

تعهد سازمانی یتک نگترش دربتاره وفتاداری کارکنتان بته ستازمان،         .تعهد سازمانی است ،دارد

کته  امتروزه مزیتتی    (.20100Baghery &Tolaiدهتد ) موفقیت و کارآیی پیوستته آن نشتان متی   

سازمانها برای پیشی گرفتن از یکدیگر دارند نه در بکارگیری فناوری جدید، بلکه در بالا بتودن  

یکی از مسائل چالشی کته   اعتماد به نفس و میزان تعهد کارکنان به اهداف سازمانی نهفته است.

ل در ایران با آن دست به گریبانند مساله تعهتد ستازمانی کارکنتان و همچنتین مستائ      هاسازمان

انگیزشی آنهاست که سالانه هزینه هنگفتی را صرف جذب ، استخدام و حتی آموزش کارکنتان  

ی انسانی و اساسی ترین سترمایه ستازمان تلقتی    هانمایند که تحت عنوان سرمایهمیمتخصب 

گردند. خروج از خدمت و ترک سازمان و مسائل مرتبط با عدم انگیزش ضررهای هنگفتتی  می
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با توجه به اینکه شهرداری بعنوان یتک نهتاد عمتومی غیردولتتی      نماید.می را به سازمان تحمیل

شکی نیست که باید با انجام تحقیقتات   از اینرونقش بسزایی در تامین نیازهای شهروندان دارد، 

گسترده در این رابطه در جهت افزایش انگیزش و احساس توانمندسازی کارکنتان و در نتیجته   

لذا محقیقن در تحقیق حاضر در پی پاستخ بته ایتن ستوال     کوشید.  آن ، بهبود تعهد و عملکرد

ارائه ختدمت کارکنتان بتا توجته بته       بر قصد ترک شيل و تلاش برای هستند که توانمندسازی

 ؟نقش میانجی گری نگرش شيلی چه میزان نقش دارد

 

 مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش -0
رود، متی مزیت رقابتی و محور ستازمانها بته شتمار    از آن جا که سرمایه انسانی مهمترین عامل 

ی آنتان در ستازمان، اهمیتت    هتا و بکارگیری توانایی هافراهم سازی بستر بروز و ظهور قابلیت

ی توانمند ستازی را  هادارد. از اینرو در سالهای اخیر بسیاری از سازمانها، اجرای برنامه ایویژه

مفهوم توانمند سازی به عنوان پارادایم . اندداده بعنوان روشی مناسب برای این منظور تشخیب

( بیان متی کنتد   4335باس ) ی حکومتی متفاوت ضروری است،هااصلی توسعه از طریق بخش

که توانمند سازی، قدرت تسهیم قتدرت بتا پیتروان در برنامته ریتزی و تصتمیم گیتری استت          

(Bocarnea & Dimitrova, 2010). ت، مستئولیت و اختیتارات   توانمند سازی شامل اعطای قدر

و کنتترل بیشتتر بتر     هتا بیشتر به کارکنان و مدیران جهت تصمیم گیری، انجتام برختی فعالیتت   

توانمندسازی ، با رفتارهای کتاری  (. Ziyaei; Nargesian & Aybaghi, 2008)مشاغلشان است 

رااجتمتاعی  ی مبتنی بر بصتیرت و رفتارهتای ف  هامتنوعی از جمله وفاداری به سازمان، تا تلاش

توانمند سازی، مفهومی است که در علوم سازمانی بسیار مورد استفاده قرار کارکنان رابطه دارد. 

تتوان آن را از دو دیتدگاه متدنظر قترار داد: دیتدگاه ستاختاری و       متی گرفته و براساس پیشینه، 

بته مثابته   ( توانمندسازی را 4322انگیزشی. دیدگاه ساختاری براساس نظرات کانگر و کانانگو )

در جهتت افتزایش قتدرت، کنتترل و اقتتدارکاری کارکنتان        هااز فعالیتها و سیاست ایمجموعه

دهد که تيییرات ساختاری و عینتی  میر سازمان رخ ددهد و براین مبنا، هنگامی میمدنظر قرار 

بوجود آید یا سرپرستان عملا امکان آزادی عمل و قدرت تصمیم گیری کاری زیردستانشتان را  

راهم آورند. در این رویکرد منبع توانمندسازی، سازمان است و کارفرما)سرپرستت( تيییترات   ف

کند. در مقابل، دیدگاه انگیزشتی مبتنتی بتر نظترات افترادی      میمورد نیاز توانمندسازی را آغاز 

کند تا نقطه نظرات کارکنان را مد میتلاش  -که اساساً شناختی است -(4336همانند اسپریتزر)
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ی هتا رار دهد و براساس دیدگاههای کارکنان نسبت به ظرفیت عمل آنها در مقابتل پدیتده  نظر ق

یی فراتر از رفتارهتای مشتهود را بترای    هانوظهور قرار دارد. در این دیدگاه، توانمندسازی رویه

گیرد و بنابراین اثر توانمندسازی بر ختود کارکنتان و ستازمان متد     میبهبود توانمندسازی، بکار 

در این پژوهش ابعتاد توانمنتد ستازی از     (.Cheˆnevert & Tremblay, 2009)گیردمیار نظر قر

عقیده ذهنتی بته اثرگتذاری قابتل توجته بتر        ) داثر بخشییرز را در قالب پنج بعد خوهادیدگاه

ذهنتی  احستاس  تعیتین کننتدگی )  ختود  (، پیآمدهای راهبردی و عملیاتی در بخش کاری ختود 

باور ذهنی فرد مبنی بتر   ) کارهای شيلی خود(، احساس شایستگیداشتن کنترل بر مجموعه ی 

ن معنی دار بتود ،  برخورداری از مهارت و توانایی لازم برای انجام شایسته ی شيل یا وظایف(

ی ذهنی کارکنتان(،  هایا تناسب میان ملزومات وظایف کاری با ارزش احساس ارزشمندی کار )

از اینکه مافوق براساس منافع کارکنان عمل نوده و خیرختواه   احساس اطمینان و امنیت )اعتماد

توانمندسازی در حقیقت وضتعیت روانشتناختی   (. Hayes, 1994شود)میآنان است( بکار برده 

کند و به طرز تلقی و ادراک کارکنان دربتاره نقتش ختویش در شتيل و     میکارکنان را منعکس 

باشتد و  متی ضایت شتيلی و تعهتد ستازمانی    شود. نگرش شيلی ترکیبی از رمیسازمان مربو  

تعهتتد ستتازمانی اغلتتب از متيیرهتتای  متتورد مطالعتته در تحقیقتتات رفتتتار ستتازمانی استتت     

(Humborstad &Perry, 2011.)  (معتقد است رضایت شيلی نگرشی است که 4334اسپکتور )

ختلتف  ی مهاچگونگی احساس مردم را نسبت به مشاغل شان به طور کلی و یا نسبت به حیطه

(. در Faisal et al, 2011 شتود ) متی دهد که از ارزیابی شخب از شيل خود ناشی میآن نشان 

توان گفت که این متيیر، یک متيیر شتيل مرجتع استت کته     میتعریفی ساده از رضایت شيلی 

کنتد کته   متی و رفتارهای مثبتی را بواسطه شتيلش تجربته    هابراساس آن فرد عواطف، شناخت

توان گفت رضایت شيلی، حالات عاطفی مثبتی را می تراست. در معنایی سادهبرایش خوشایند 

و وظتتایف شتتيلی اش آنهتتا را تجربتته  هتتاشتتود کتته فتترد بتته واستتطه انجتتام نقتتشمتتیشتتامل 

ی تعیین غیبت و ترک خدمت افراد ها(. رضایت شيلی یکی از شاخبMahdad, 2008کند)می

مند از شيل خود راضی باشتد، احتمتال غیبتت و    در سازمان است. بدین معنی که هر میزان کار

استعفای او کمتر است. بطور کلی رضایت از طریق تفاوت بین مقدار بازدهی که شتخب بایتد   

شود. یعنی هر چه این تفاوت میآورد، مشخب میکه عملاً به دست  ایبدست آورد و بازدهی

 ,Kiakajouri; Gafarnejad & Hoseinzadeh)کمتر باشد، رضایت شتيلی بیشتتر خواهتد بتود    

نیروی انسانی وفادار، خشنود، سازگار با اهداف و ارزشهای سازمان و متمایل به حفتظ   (.2010
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تواند عامتل مهمتی در   میعضویت سازمانی که حاضر است فراتر از وظایف خود فعالیت کند، 

ملکترد و  اثربخشی سازمان باشد. وجود چنین نیرویی در سازمان، توأم با بتالا رفتتن ستطوح ع   

پایین آمدن میزان غیبت،تأخیر و ترک خدمت کارکنان است. برعکس، نیروی انسانی با احساس 

عدم رضایت و شادابی کم و متمایل به ترک سازمان، نه تنهتا ختود در جهتت نیتل بته اهتداف       

سازمانی حرکت نمی کند، بلکه در ایجاد فرهنگ بتی تتوجهی نستبت بته مستائل و مشتکلات       

 (.Jahromi & Amin ,2009)یگر همکاران نیز موثر استسازمان در بین د

در کنار رضایت شيلی، تعهد سازمانی نیز متيیر نگرشی دیگری است که مشتمل بر عواطف و  

شناختهای مثبت نسبت به کلیت سازمان است و از طریق همانند سازی بین کارکنان بتا اهتداف   

ی به اهداف سازمان و همچنین از طریق و ارزشهای سازمان، تلاش برای حفظ ارزشها و دستیاب

تعهتد ستازمانی،    (. Golparvar & Hoseinzadeh, 2010)یابدمیمیل به ماندن در سازمان نمود 

نگرش و حالتی روانی است که بیانگر تمایل، نیاز و الزام به منظور ادامه اشتيال در یک سازمان 

سازمانی یک نگرش ستازمان مرجتع   .  تعهد (Bodlaei; kooshki & Satarinasab, 2010) است

ی ستازمان همتراه نمتوده و    هتا و برنامته  هااست که فرد بر پایه ی آن خود را با اهداف، ارزش

دهتد. در عتین حتال بتاور     متی تلاش و کوشش چشمگیری نیز برای حفظ آنها از ختود نشتان   

دن و حفتظ رابطته   بسیاری از اندیشمندان این عرصه، فرد دارای تعهد سازمانی بالا تمایل به مان

( ، 0554بته عقیتده کتوهن )   . (Golparvar & Arizi, 2006)ی کاری خود با سازمان را نیز دارد

تعهد سازمانی منجر به پیامدهای مفیدی از جملته افتزایش اثربخشتی عملکترد و بهتره وری و      

دربتاره تعهتد    گتردد. متی کاهش تمایل و ترک خدمت و غیبت در ستطوح فتردی و ستازمانی    

، دو دیدگاه کلی وجود دارد؛ در یک دیدگاه، تعهد سازمانی امری نگرشتی یتا عتاطفی    سازمانی

تعهد سازمانی درجه نسبی تعیین هویت فرد با یک سازمان خاص  در این دیدگاه شود.میتلقی 

اعتقاد قتوی بته    -4آن سازمان است و سه عامل را شامل می شود:  و درگیری و مشارکت او با

تمایل به ادامه رابطه فترد بتا ستازمان و حصتول اطمینتان از        -0ازمان، ی سهااهداف و ارزش

آرزو و خواستت قتوی و عمیتق بترای ادامته       -Kai; Jinggin & Jie, 2009) ،)6تداوم آن است

در دومین دیدگاه، تعهد سازمانی امری رفتاری . (Steers & Lyman,1983) عضویت در سازمان

شود، مبتنی بتر کارهتای نظتری بکتر و     مینامیده « ابگرانهتعهد حس»شود. این تعهد که میتلقی 

یی کته در  هایگذارهومنز است. در این دیدگاه، افراد به دلیل مزایا و منافعی که دارند و سرمایه
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شتتوند و بتته عضتتویت ختتود در ستتازمان ادامتته  متتی، بتته ستتازمان دلبستتته انتتدستتازمان کتترده

ی مثبت و منفی افراد نسبت های عبارت از نگرش(.  تعهد سازمانBodlaei et al, 2010)دهندمی

است که در آن مشيول به کارند. در تعهد سازمانی شخب نسبت بته  « نه شيل» به کل سازمان 

سازمان احستاس وفتاداری قتوی دارد و از طریتق آن ستازمان ختود را متورد شناستایی قترار          

ابعاد تعهد ستازمانی   (. در این پژوهشGhadikalaei; mohammadian & Aboo,2010دهد)می

 که شامل ابعاد زیر است:   اندگیری تعهد سازمانی در نظر گرفته شدهآلن و مایر برای اندازه

: تعهد سازمانی از نوع وابستگی به سازمان و تعیین هویت شدن از طریق آن است. تعهد عاطفی

زمان دارد کته در نتیجته   تعهد پایدار:  تعهد پایدار اشاره به میل باطنی برای باقی مانتدن در ستا  

 & Labatmediene; Endriulaitiene) یابتتدمتتیآگتتاهی از هزینتته تتترک ستتازمان افتتزایش  

Gustainiene,2007         تعهد هنجاری : نشتان دهنتده یتک نتوع احستاس تکلیتف بترای ادامته .)

باشد، افرادی که دارای سطد بالایی از تعهد هنجتاری هستتند، احستاس    میهمکاری با سازمان 

د که مجبورند در سازمان فعلی باقی بمانند. آلن و مایر معتقدند که نقطه مشترک ابعاد سه کننمی

 & Allen)گانه تعهد سازمانی پیوند بین فرد و سازمان و در نتیجه کاهش تترک ستازمان استت   

Meyer, 1997.)  توانند عملکردی بالا داشته باشند که از توانتایی لازم و  میکارکنان در صورتی

تمایتل بته تترک شتيل در      (.Arshadi, 2007کافی برای انجام کار برختوردار باشتند )   انگیزش

و توستط   (Khatri; Fern & Budhwar, 2001) ی بسیاری مد نظر قرار گرفتته استت  هاپژوهش

« فرایند فکتر کتردن، برنامته ریتزی و قصتد تترک شتيل       » ( بصورت 4343موبلی و همکاران )

تمایتل بته تترک شتيل نتوعی گترایش رفتتاری         (.Lambert et al., 2010) تعریف شده استت 

ی فردی متتأثر  هاشود که از عوامل موقعیتی درون و برون سازمانی همراه با ویژگیمیمحسوب 

کند که بهتترین پتیش بینتی    می( در نظریه ی نگرش خود اینگونه فرض 4346شود. آجزن )می

باشد. بته عقیتده ی شتور و متارتین     یمکننده رفتار فرد، سنجش تمایل به انجام آن رفتار در او 

( از آن جا که تمایل به ترک شيل با ترک شيل واقعی ارتبتا  دارد، یتک متيیتر وابستته     4323)

. براساس مدل ترک شيل کلاسیک، تمایل بته تترک شتيل    (Khatri et al., 2001) مناسب است

)  متل فتردی  تابعی است از مطلوبیت و سهولت درک شتده از تترک ستازمان. در مجمتوع، عوا    

همانند رابطه منفی بین سن و استخدام رسمی با تمایل به ترک شيل(، درون سازمانی )ماننتد شترایط   

شيلی( و برون سازمانی)همانند شرایط اقتصادی( تعیین کننده ی احتمال ترک شيل فتردی کارکنتان   

.  تلاش برای ارائه خدمات با کیفیت از سوی کارکنتان نقتش   (Gnanakkan, 2010) روندمیبه شمار 
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کند. بنتابراین تتلاش بعنتوان    میمهمی را در کوشش سازمان بمنظور دستیابی به رضایت مشتری ایفا 

یک عنصر مهم تئوری انگیزش است که رابطه بین انگیزش و عملکرد کارکنتان را تحتت تتاثیر قترار     

ه خدمت احتمالا بازتابی از تلاشهای صرف شده آنهتا در مواجهته   دهد. عملکرد کارکنان برای ارائمی

 (.Humborstad &Perry, 2011) ی ارائه خدمت استهابا موقعیت

ی ناگهتانی،  هتا ی امروز تحت تاثیر عواملی از قبیل افزایش رقابت جهانی، دگرگتونی هاسازمان 

تجربه، دنیتا   هاند. پس از سالنیاز به کیفیت و وجود منابع محدود زیر فشارهای زیادی قرار دار

به این نتیجه رسیده است که اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و امور کاری خود پیشتاز باشتد و  

در عرصه رقابت عقب نماند، باید از نیروی انسانی متخصب، خلاق و با انگیزه بالا برختوردار  

هنتد. یتک ستازمان موفتق     باشد. منابع انسانی اساس ثروت واقعی یک سازمان را تشکیل می د

یی با فرهنگ سازمانی، اندیشه و اهداف مشترک که با کتار  هامجموعه ای است مرکب از انسان

گروهی در نظام انعطاف پذیر سازمان، تجارب و دانش خود را با عشق به پیشترفت روزافتزون   

وظیفته ای   سازمان در اختیار مدیریت خود قرار می دهند. بنابراین هر فرد نسبت به ستازمان و 

ی بالقوه منابع انسانی برای هااستفاده از توانایی که انجام می دهد، احساس مالکیت خواهد کرد.

هر سازمانی مزیتی بزرگ به شمار می رود. در بهره وری فردی، سازمان از مجموعه استتعدادها  

درآوردن  ی بالقوه فرد به منظور پیشترفت ستازمان استتفاده متی کنتد و بتا بالفعتل       هاو توانایی

نیروهای بالقوه و استعدادهای شگرف در جهت سازندگی موجب پیشرفت فرد و همستویی بتا   

ی کارکنتان در  هاسازمان خواهد شد. دراین راستا رشد، پیشرفت، شکوفایی و ارتقای توانمندی

سالیان اخیر تحت عنوان توانمندسازی کارکنان مورد توجه صاحبنظران و کارشناستان متدیریت   

ی ستازمانی بتر متی    هتا به مقابله با چالش هانسانی واقع شده است. همانگونه که سازمانمنابع ا

، نیاز بیشتری بته حمایتت و تعهتد کارکنتان و     اندخیزند و بهبود مستمر را در اولویت قرار داده

درگیرکردن آنها در کار احساس می شود. توانمندسازی تکنیکی نوین و موثر در جهت ارتقتای  

  زمان به وسیله بهره گیری از توان کارکنان است.بهره وری سا

محققان بسیاری درباره توانمندسازی کارکنان و تاثیر و اهمیت آن بتر رضتایت شتيلی و تعهتد     

.در تحقیق انجتام شتده توستط فانتگ و      اندسازمانی و ترک شيل به مطالعه و پژوهش پرداخته

ی متيیتر بتر   هتا تعهد سازمانی در محتیط مندسازی شناختی بر نتاثیر توا»،درباره  (0552چینگ )

،نتایج حاکی از آنستت توانمندستازی کارکنتان    « روی کارکنان سه موسسه خصوصی در تایوان

   .(Fang & Ching, 2008تاثیر مثبت معناداری بر تعهد کارکنان دارد)
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رابطه میان توانمند سازی و رضتایت شتيلی و تعهتد ستازمانی     »( پژوهشی با عنوان 4334یان )

انجام داد که نتایج حاصل از مطالعه نشان داد چنانکه معلمان ستطد  « معلمان در مدارس دولتی

بالایی از توانمندسازی را درک نمایند، سطد بتالاتری از رضتایت شتيلی را احستاس خواهنتد      

نمود و همچنین معلمانی که سطد بتالاتری از توانمندستازی را درک کننتد، ستطد بتالاتری از      

مبرستتد و پتری   هادر تحقیتق انجتام شتده توستط     (.yun,1994)خواهند داشتت تعهد سازمانی 

،  نتتایج حتاکی   « توانمند سازی کارکنان، رضایت شيلی و تعهد سازمانی»تحت عنوان ( 0544)

از آن بود که نگرش شيلی بعنوان یک متيیر تعدیل گر در رابطه بتین توانمنتد ستازی و تعهتد     

رابطه بین توانمند سازی و تلاش خدماتی کارکنتان معنتی دار    سازمانی  تاثیر معناداری دارد اما

 ( . (Humborstad & Perry,2011نیست

بررستی اثتر اداراک و برداشتت از    »دربتاره  ،  (0554در پژوهشی که توستط لیتو و همکتاران )   

ی صنعت ساختمان هاتوانمندی محیط کار بر تعهد سازمانی بروی چهار نوع متفاوت از سازمان

انجام شد، نتایج نشان داد که زمانیکه برداشت از توانمندی محیط کتار افتزایش   « نگدر هنگ ک

داد که توانمندسازی  با تعهتد  میکند، همچنین نشان مییابد، تعهد سازمانی هم  توسعه پیدا می

 (.Liu ; Chiu & Fellows, 2007عاطفی نسبت به تعهد مستمر ارتبا  بیشتری دارد)

بررستی و انتدازه گیتری رابطته     » (، در کشتور هنتد تحتت عنتوان     0556تحقیقی که بهتاتنگر ) 

انجتام داد، نتتایج   « توانمندسازی روانشناختی و تعهد سازمانی در میان مدیران سازمانهای دولتی

حتتاکی از آن بتتود کتته توانمندستتازی کارکنتتان ارتبتتا  مثبتتت و معنتتاداری بتتا تعهتتد ستتازمانی 

از تتلاش   ایپیشتینه » بتا عنتوان   (،0556یتاکوبکی ) در تحقیقتی کته   (. Bhatnagar, 2005دارد)

 هتا انجتام داد، یافتته  « مضاعف کارکنان و نقش اهمیت توانمندسازی  کارکنان و تعهد ستازمانی 

نشان داد که تيییر سیستم پرسنلی بته ستمت افتزایش مستئولیت پتذیری کارکنتان و واگتذاری        

ست، عامتل  اصتلی تتلاش مضتاعف     تصمیم گیری به آنان که در نتیجه توانمندسازی کارکنان ا

ی مربو  به شيل شامل رضتایت شتيلی و تتلاش مضتاعف     هاباشد و دیگر ویژگیمیکارکنان 

کارکنان رابطه مستقیم وجود ندارد . در عوض تعهد سازمانی عامل مهمی برای تلاش مضاعف 

  (.Yakobocci (2003 ,باشدمیکارکنان 

بررسی رابطه توانمندستازی و تعهتد   »(، در زمینه 4333در پژوهش انجام شده توسط هلیفیلد ) 

، نتتتایج پتتژوهش نشتتان داد کتته بتتین ستتطد «ستتازمانی معلمتتان در متتدارس پیشتترفته تگتتزاس

(.  (Holifield, 1999توانمندستازی معلمتان و تعهتد ستازمانی آنهتا رابطته معنتادار وجتود دارد        
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بررسی رابطته توانمندستازی   »(،درباره 0553سط میرکمالی و همکاران )پژوهش انجام گرفته تو

نتتایج حاصتل   « روان شناختی با رضایت شيلی و تعهد سازمانی در میان کارکنان دانشگاه تهران

از تحقیق حاکی از آنست که توانمندسازی روان شناختی با رضایت شتيلی و دو مولفته تعهتد    

انی رابطه مثبت و معنادار داشته و تنهتا بتا مولفته تعهتد     هنجاری و تعهد عاطفی از  تعهد سازم

 .(Mirkamali;  Hayat;  Noruzy & Jarahi, 2009 )مستمر رابطه معناداری پیدا نمی کند

تحلیتل رابطته   » ( درخصتوص  0553نتایج پژوهش انجتام شتده توستط زاهتدی و همکتاران )     

حاکی از وجود رابطه معناداری میان توانمندستازی  « توانمندسازی روانشناختی و تعهد سازمانی

ارتبا  معنتی   روانشناختی و تعهد سازمانی بود، اما ابعاد شایستگی و معنی داری و انتخاب فاقد

 ;Zahediداری با تعهد سازمانی بودند و رابطه بعد موثر بودن با تعهد ستازمانی تاییتد گردیتد)   

Bodlaei; Satarinasab & Jahromi,2009 .) 

 

 ی پژوهشهافرضیه -3
 ی اصلی هافرضیه -1-3

آنهتا  ( نگرش شيلی در رابطه بین توانمندسازی کارکنان و تلاش بترای ارائته ختدمت     aفرضیه

 است. گذاربطور مثبتی تاثیر

( نگرش شيلی در رابطه بین توانمندسازی کارکنان و قصد ترک شيل آنها بطور منفتی  bفرضیه 

 تاثیرگذار است.

 ی فرعیهافرضیه -0-3
 ( بین توانمند سازی کارکنان و تلاش برای ارائه خدمت آنها رابطه معنی دار وجود دارد.4فرضیه 

 ازی کارکنان و قصد ترک شيل آنها رابطه معنی دار وجود دارد.( بین توانمندس0فرضیه

 ( بین توانمندسازی کارکنان و نگرش شيلی آنها رابطه معنی دار وجود دارد.6فرضیه

 ( بین نگرش شيلی کارکنان و تلاش برای ارائه خدمت آنها رابطه معنی دار وجود دارد.4فرضیه

 شيل آنها رابطه معنی دار وجود دارد. ( بین نگرش شيلی کارکنان و  قصد ترک6فرضیه

 

http://tlr.shahed.ac.ir/search.php?slc_lang=en&sid=1&auth=Mirkamali%2C
http://tlr.shahed.ac.ir/search.php?slc_lang=en&sid=1&auth=Hayat%2C+
http://tlr.shahed.ac.ir/search.php?slc_lang=en&sid=1&auth=Noruzy%2C
http://tlr.shahed.ac.ir/search.php?slc_lang=en&sid=1&auth=Jarahi%2C
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 روش شناسی پژوهش -4
پتتژوهش حاضتتر از حیتتث هتتدف از نتتوع کتتاربردی و از لحتتاظ روش تحقیتتق، در زمتتره توصتتیفی 

باشند کته  میباشد. جامعه آماری مورد مطالعه در این پژوهش کارکنان شهرداری رشت میهمبستگی 

نفتر بتا استتفاده از جتدول مورگتان و بته روش        644تعداد نفر بوده که از این میان  0656تعداد آنها 

نمونه گیری تصادفی ساده  بعنتوان نمونته آمتاری انتختاب شتدند. ابتزار ستنجش در ایتن تحقیتق،          

سوال است و شامل پتنج بختش    05باشد که مشتمل بر می& Perry(2011)  Humborstad پرسشنامه

باشتد و  میای ارائه خدمت و قصد ترک شيل توانمندسازی، رضایت شيلی، تعهدسازمانی، تلاش بر

طراحتی گردیتده استت. بمنظتور ستنجش روایتی ستوالات         ایبا استفاده از طیف لیکرت پنج نقطه

پرسشنامه از اعتبار محتوا استتفاده شتده استت. اعتبتار محتتوای ایتن پرسشتنامه توستط تعتدادی از          

ستنجش پایتایی از ضتریب آلفتای      صاحبنظران دانشگاهی و سازمانی مورد تایید قرار گرفتت. بترای  

، بترای تمتامی   spssکرانباخ استفاده شده که ضریب آلفای کرانباخ بدست آمتده از طریتق نترم افتزار     

بود ، که  این اعداد حاکی از پایایی مناسب ابزار اندازه گیری استت. همچنتین در    5045متيیرها بالای 

ی تحقیتق از روش معتادلات   هتا ضتیه و آزمتون فر  هتا پژوهش حاضر، بترای تجزیته و تحلیتل داده   

 استفاده شده است. LISREL8.53ساختاری و نرم افزار 

 
 . ضرایب آلفای کرانباخ متغیرهای تحقیق1جدول

 ضرایب آلفای کرانباخ متغیرها

 442/5 توانمندسازی

 254/5 رضایت شغلی

 263/5 تعهد سازمانی

 436/5 قصد ترک شغل

 246/5 تلاش برای ارائه خدمت

 

 ی پژوهشهایافته -5
پردازیم. جهتت آزمتون   میی تحقیق هادر این بخش از تحقیق به نتایج حاصل از آزمون فرضیه

 از مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد و اعداد معنی داری استفاده خواهد شد.  هافرضیه
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 . مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد1شکل

  

 
 قیق در حالت معنی داری. مدل ساختاری تح0شکل
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جداول زیر، میزان ضترایب همبستتگی    هابا در نظر گرفتن نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

متيیرهای تحقیق و همچنین  اثرات مستقیم و غیرمستقیم  میتان متيیتر توانمندستازی و تتلاش     

نگرش شتيلی  برای ارائه خدمت و قصد ترک شيل و نیز  با توجه به نقش میانجی گری متيیر 

 دهند. میرا  نشان 

 . ضرایب همبستگی متغیرهای تحقیق0جدول
 3 0 1 میانگین انحراف معیار متغیرها

   4 4343/6 26240/5 توانمندسازی .1

  4 630/5** 4556/6 43452/5 نگرش شغلی .0

 4 -446/5** -465/5** 6266/0 56605/5 قصدترک شغل .3

 -434/5** 653/5** 605/5** 3446/6 56265/5 تلاش برای ارائه خدمت .4

 

 . نتایج تحلیل مسیر مدل ساختاری پژوهش3جدول

 قرار دارد، رابطه معنی دار نیست. -t  35/4 35/4مقدار*   
 

 بحث و نتیجه گیری  -6
توان اثرات مستقیم و غیرمستقیم توانمندسازی کارکنان را بر تتلاش  میبا توجه به جداول فوق 

برای ارائه خدمت و قصد ترک شيل آنها در هر دو مدل مورد بررسی قرار دهیم. نتایج تحقیتق  

حاکی از آنست که بین توانمند سازی کارکنان با تلاش برای ارائه خدمت آنان بطور مستتقیم و  

ریق متيیر نگرش شيلی رابطه معنی داری وجود دارد و این هم بصورت غیر مستقیم یعنی از ط

اثر  مسیر

 مستقی 

 نتیجه tآماره  اثر غیر مستقی 

 تایید 05/0  00/5 .توانمندسازی       تلاش برای ارائه خدمت1

 عدم تایید 65/4*  46/5 .توانمندسازی         قصد ترک شغل0

 تایید 34/4  63/5 نگرش شغلی . توانمندسازی       3

 تایید 45/4  46/5 تلاش برای ارائه خدمت    . نگرش شغلی   4

 تایید -54/4  -66/5 . نگرش شغلی         قصد ترک شغل5

aتائید 44/6 (- 66/5()63/5=) -604/5  ترک شغل         نگرش         . توانمند سازی 

b تائید 04/6 (46/5()63/5=)056/5  تلاش برای خدمت         نگرش       .توانمند سازی 
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باشد، بدین معنی که هرقدر مدیران بسترهای توانمندی کارکنان را فتراهم  میرابطه بطور مثبت 

ی کتاری و  های مشارکت آنها در کارها، دادن استقلال به کارکنان و تشکیل تیمهانمایند و زمینه

دهند و کارها میرکنان وظایف سازمانی را بنحو بهتری انجام تسهیم اطلاعات را مهیا سازند، کا

دهند. بنابراین افزایش رضایت شتيلی  و تعهتد ستازمانی    میرا با رغبت و انگیزه درونی انجام 

شود. متدیران  میکارکنان منجر به تلاش بیشتر از سوی آنها برای انجام وظایف محوله سازمانی 

رگیری راهبردهای جتذب کتردن موجبتات اشتتیاق درونتی      با کاهش کنترل و محدودیتها و بکا

دهتد  متی کنند. همچنین نتایج  تحقیق نشان میکارکنان را نسبت به انجام وظایف محوله فراهم 

که توانمندسازی کارکنان با قصد ترک شيل آنها بصورت مستقیم رابطه معنی داری نداشتته امتا    

قصد ترک شيل کارکنان رابطته معنتی داری    بطور غیرمستقیم و از طریق متيیر نگرش شيلی با

باشد. یعنی هر قتدر نگترش شتيلی کته در برگیرنتده      میدارد، اما این رابطه بصورت معکوس 

شتود،  متی باشد، بیشتر باشد، قصد ترک شيل کارکنان کمتتر  میرضایت شيلی و تعهد سازمانی 

بماننتد. مطلتوب ستازی عوامتل     کنند تا در سازمان باقی میبنابراین کارکنان تمایل بیشتری پیدا 

شود. منظور از مطلوب سازی عوامل ستازمانی ایتن   میسازمانی منجر به توانمندسازی کارکنان 

است که نظام پاداش دهی، ساختار سازمانی، دسترسی کارکنان به منابع و اهداف روشن بعنتوان  

نتان را فتراهم   طراحی شتوند کته موجبتات توانمنتدی کارک     ایشرایط سازمانی بایستی به گونه

ی فتردی و نیازهتای   هتا نمایند. پاداشها باید مبتنی بر عملکرد بوده و با در نظر گترفتن تفتاوت  

کارکنان باشد. ساختار سازمانی در محتیط در حتال تيییتر امتروزی بایتد بصتورت ارگانیتک و        

را در  منعطف بوده تا توانایی تطبیق با شرایط محیطی را داشته باشد. ستاختارها نبایتد کارکنتان   

یی بترای  هتا دیوانسالاری و قوانین و مقررات دست و پاگیر گرفتتار کننتد بلکته بایستتی زمینته     

خلاقیت کارکنان ایجاد کننتد. ستاختار ستازمانی بایتد متناستب بتا اهتداف ستازمانی و ستطد          

توانمندی کارکنان طراحی گردد. روشن نمتودن اهتداف ستازمان عامتل دیگتری استت کته در        

نمایتد، بته خصتوص هنگامیکته ختود کارمنتد در تعیتین آن اهتداف         متی گیزه کارکنان ایجاد ان

مشارکت داشته باشد. شناخت مسائل و مشکلات کارکنان و توجه به آنها منجر به ایجتاد حتس   

شود. زمانی که کارکنان احساس کنند بطور وسیعی از طرف سازمان متورد  میتعلق در کارکنان 

تکلیف را در خود برای پاسخ به این حمایت سازمانی  گیرند، یک نوع احساسمیحمایت قرار 

توان گفت میکنند. بنابراین میکنند و حتی برای بهبود عملکرد سازمان تلاش بیشتری میایجاد 
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و تمایل به ماندگاری آنها در سازمان  برای ارائه خدمات بهتر که بمنظور افزایش تلاش کارکنان

 تا کارکنان بتوانند به توانمندسازی خویش بپردازند.  مدیران بایستی شرایطی را فراهم کنند
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