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Abstract  

 
1. Introduction 

Human resources are the primary factor in the progress of any 
organization and country, and despite technological advancements, no 
factor has been able to replace them. Therefore, attention to human 
resources is a key factor, and managers must recognize the hidden 
abilities of human resources and take steps to develop and flourish 
them. Work engagement is one of the psychological constructs related 
to work behavior that has received significant attention in recent 
decades. Another concept of work behavior that managers should 
consider for the development and progress of human resources is 
employee empowerment. Empowered employees have high motivation 
and abilities, and managers can rely on these forces to respond to 
environmental dynamics. Employee empowerment and work 
engagement have a close relationship; in other words, increasing 
employee empowerment leads to an increase in work engagement. One 
of the tools for measuring employee engagement and empowerment is 
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the group job evaluation model. The literature review of the research 
showed that numerous studies have been conducted in Iran to examine 
the relationship between employee empowerment and work 
engagement, but very few studies have used the group job evaluation 
model to examine this relationship. Therefore, this study aims to fill this 
gap by using the group job evaluation model to measure employee 
attitudes and effectiveness through empowerment and work 
engagement in the Tehran Province Government. 

Research Question(s) 
H1: The components of work engagement among the employees of 

Tehran Provincial Government are at a desirable level.  
H2: The components of employee empowerment in the Tehran 

Provincial Government are at a desirable level.  
H3: The performance effectiveness of Tehran Provincial 

Government employees is at a desirable level.  
Q1: Based on the Hay Group effectiveness matrix, what is the 

position of the Management Development and Resources Deputy of the 
Tehran Provincial Government?  

Q2: Based on the Hay Group effectiveness matrix, what is the 
position of the Economic Affairs Deputy of the Tehran Provincial 
Government?  

Q3: Based on the Hay Group effectiveness matrix, what is the 
position of the Coordination of Civil Affairs of the Tehran Provincial 
Government?  

Q4: Based on the Hay Group effectiveness matrix, what is the 
position of the Political and Social Deputy of the Tehran Provincial 
Government?  

Q5: Based on the Hay Group effectiveness matrix, what is the 
position of the Security and Law Enforcement Deputy of the Tehran 
Provincial Government? 

2. Literature Review 
Since 1943, the Hay Group has been seeking ways to develop and 

enhance employees and organizations. This Method, developed by 
"Edward N. Hay. The Hay Group measures the effectiveness of 
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employees based on two main variables work engagement and 
employee empowerment, and based on a matrix that divides employees 
into four categories star, capable, diligent, and anxious employees. Job 
attitudes such as job satisfaction, job enthusiasm, and organizational 
commitment, as well as employee engagement, affect employee 
effectiveness and have consequences such as increased focal 
performance, contextual performance, reduced absenteeism, and 
turnover (Mackay et al., 2017). Employee empowerment and work 
engagement are closely related; in other words, as employee 
empowerment increases, the level of work engagement in them 
increases (Rudbari, 2021; Najafi, 2021; Bahramzadeh, 2020; Sabouri, 
2020; Sarboland, 2019; Yaqubi & Yagqubi, 2017; Hashemi, 2017; Ali 
et al., 2022; Leu et al., 2022; Tripati et al., 2021; Amor et al. 2021). 
Employee empowerment increases participation and improves work 
results. On the other hand, there is a positive and significant relationship 
between employee empowerment and their performance, and in this 
relationship, work engagement plays a mediating and intermediary role 
(Dmour et al., 2018). In addition, organizational changes affect 
employees' sense of empowerment and work engagement but do not 
significantly change the quality of services provided by employees 
(Hulshof et al., 2020).  

3. Methodology 
This research is characterized by its practical goal orientation and 

falls within the survey-analytical research framework. The study 
population comprises 350 employees of Tehran Governorate, with a 
stratified random sampling method employed to select a sample of 185 
individuals, of which 173 ultimately participated. Data collection was 
conducted through a researcher-developed questionnaire based on the 
Hay-Group model, encompassing 49 items to measure employee 
engagement and empowerment dimensions. The questionnaire's 
validity was established through content validity, while its reliability 
was confirmed via Cronbach's alpha coefficient (0.85). Data analysis 
involved mean, standard deviation calculations, and binomial tests 
using SPSS software 

4. Results 
The significance level of the two-sample test for job integration and 

its components is less than 0.05. Therefore, there is a significant 
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difference between participants who scored more than 2 and less than 
or equal to 2 on the job integration and its components. The significance 
level of the components of performance management, delegation of 
authority, empowerment, training, collaboration, work, structure, and 
process is less than 0.05, indicating a significant difference between 
employees who scored more than 2 and less than or equal to 2 on these 
components. However, there is no significant difference in the 
component of resources due to a significance level greater than 0.05. 
There is a significant difference between employees who scored higher 
than the average on the effectiveness of the Tehran Standards and those 
who scored lower than the average. 

5. Discussion  
Findings indicate that employee engagement and empowerment 

levels, along with all associated components within Tehran 
Governorate, are below desirable standards, reflecting a notably low 
organizational effectiveness. According to the Hay-Group model's 
effectiveness matrix, employees in deputy departments such as 
management and resource development, economic affairs coordination, 
civil, political, and social affairs coordination, as well as security and 
law enforcement, are categorized as anxious employees with limited 
capability and cohesion.  

6. Conclusion 
The results of the research indicate that the best employers 

distinguish themselves through high levels of work engagement and, as 
a result, achieve better productivity, improved financial performance, a 
higher rate of attracting talented candidates, and a lower rate of 
turnover. Engaged employees feel a high sense of responsibility 
towards their tasks and do not separate organizational goals from 
personal goals, which aligns exactly with the dimension of feeling 
effective. When an individual feels that their work is important and is 
recognized by supervisors and higher management, they feel 
empowered become more involved in their tasks, and develop a sense 
of belonging. According to the researcher, one of the reasons for the 
low effectiveness of employees in various departments of Tehran's 
governorate is the lack of meaningfulness. By acknowledging the lived 
experiences of employees, it is clear that the tasks they perform are not 
given much attention by supervisors and managers, which leads to 
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demotivation and a lack of willingness to perform tasks, especially with 
a creative approach. When employees are empowered, they come to 
believe that they can perform any task and their self-confidence 
increases. Employees constantly struggle with the mindset that they 
may lose their jobs at any moment and suffer from job insecurity. This, 
in turn, leads to job dissatisfaction and decreased job engagement. In 
conclusion, the design of employee jobs within an organization should 
be such that individuals feel a sense of identity when performing their 
tasks and know that their work is valuable. By strengthening the 
dimensions of empowerment, work engagement among employees can 
be improved. 

Keywords: Employee Engagement, Employee Empowerment, 
Employee Effectiveness, Hay group model, Tehran Governorate. 
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شدگی کنان استانداري تهران در ابعاد عجینرتحلیل نگرش کا
 توانمندسازي کارکنان مبتنی بر مدل هی گروهشغلی و 
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  چکیده
ازي شدگی شغلی و توانمندستهران در ابعاد عجین يهدف از پژوهش حاضر سنجش نگرش کارکنان استاندار

. جرا شداتحلیلی  -پیمایشی است و با روش کارکنان مبتنی بر مدل هی گروه است. این پژوهش کاربردي
 -گیري از روش تصادفینفر هستند. براي نمونه 350جامعه پژوهش شامل کارکنان استانداري تهران بود که 

نفر در اجراي پژوهش مشارکت  173نفر به عنوان نمونه انتخاب گردید و در نهایت  185اي استفاده شد و طبقه
مه رزشیابی هی گروه است. این پرسشناها پرسشنامه محقق ساخته براساس مدل اداشتند. ابزار گردآوري داده

سنجد. روایی پرسشنامه از نوع روایی گویه می 49شدگی شغلی و توانمندسازي کارکنان را در دو بُعد عجین
هاي ) محاسبه و تأیید شد. داده85/0محتوایی بوده و پایایی آن نیز با استفاده از آماره ضریب آلفاي کرونباخ  (

افزار اي و با استفاده از نرمهاي میانگین و انحراف استاندار و آزمون دو جملهصگردآوري شده براساس شاخ
SPSS شدگی شغل و توانمندسازي کارکنان و تمامی تجزیه و تحلیل شد. نتایج نشان داد که سطح عجین

اساس رها در استانداري تهران در سطح مطلوبی نیست و اثربخشی سازمان به شدت پایین است. بهاي آنمؤلفه
هاي توسعه مدیریت و منابع، هماهنگی امور اقتصادي، ماتریس اثربخشی مدل هی گروه، کارکنان معاونت

یرند که گهماهنگی امور عمرانی، سیاسی و اجتماعی، امنیتی و انتظامی در دسته کارکنان مضطرب قرار می
 شدگی پایینی دارند. توانمندي و عجین

شدگی شغلی، اثربخشی کارکنان، مدل هِی گروه، نان، عجینتوانمندسازي کارک :هاواژهکلید
  استانداري تهران. 
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  مقدمه
هاي فنی و نیروي انسانی عامل اصلی پیشرفت هر سازمان و کشوري است و علیرغم پیشرفت

هاي جدید هنوز هیچ عاملی نتوانسته جایگزین آن شود. بنابراین توجه به نیروي انسانی فناوري
بوده و مدیران سازمان با توجه به این مهم باید توان و استعداد نهفته نیروي یک عامل کلیدي 

). براي 1396انسانی را شناخته و در جهت پیشرفت و شکوفایی آن گام بردارند (هاشمی، 
شدگی تحقق این امر، مدیران باید با مفاهیم مدیریتی نوین و رفتار کاري آشنا باشد.  عجین

وجه هاي اخیر تروانشناختی مربوط به رفتار کاري است که در دهههاي یکی از سازه 1شغلی
هاي امروزي نیاز دارند علاوه بر جذب و استخدام زیادي را به خود جلب کرده است. سازمان

کارکنان با استعداد و توانا، بر سطوح توانمندي و مهارتهاي کارکنان فعلی نیز تمرکز داشته 
ر شدگی هم بر فرد و هم سازمان اثی دست یابند. عجینباشند تا بتوانند به مزیت رقابت

شدگی شغلی عاملی براي افزایش تولید و انگیزش کارکنان گذارد. از منظر سازمانی عجینمی
شدگی شغلی عاملی براي رشد فردي و رضایت شغلی محسوب است و از منظر فردي عجین

ی باعث شغلی شده و به نوعشدگی شغلی سبب درگیري فرد با مسئولیتهاي شود. عجینمی
شود و از این رهگذر سبب افزایش تولید، بهبود روحیه کارمندي و ایجاد معنا براي آنان می

شود. کارکنان عجین شده با افزایش حضور فیزیکی، عاطفی و شناختی اثربخشی کارکنان می
د (سربلند، نکنکاملاً با کارهایشان درگیر شده و به عملکرد کامل و پویایی دست پیدا می

1398.( 

یکی دیگر از مفاهیم رفتار کاري که مدیران باید براي شکوفایی و پیشرفت نیروي انسانی 
اي هاست. کارکنان توانمند داراي انگیزه و توانایی 2توانمندسازي کارکنانمدنظر قرار دهند، 

ط از خود توانند در برابر پویایی محیبالایی هستند و مدیران با تکیه و اعتماد به این نیروها می
العمل نشان دهند. توانمندسازي نیروي انسانی رویکرد انگیزشی درون شغلی است. این عکس

یی استعدادها، فراهم نمودن بسترهاي رشد و هاي شکوفارویکرد به دنبال ایجاد فرصت
هاي کارکنان است. در واقع توانمندسازي کارکنان شامل ها و تواناییپرورش شایستگی

ادراك فرد نسبت به نقش خود در شغل و سازمان است. توانمندسازي به تغییرات ساختاري، 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Work Engagement 
2 Employee Empowernment 
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ر ي موجود در بستهاها و نگرشمسائل انگیزشی روانی، عنصر فرهنگی و تاریخی، ارزش
 ). 1399سازمان اشاره دارد (صبوري، 

شدگی شغلی تحت تأثیر عواملی نظیر نظام پرداخت پاداش، حمایت و گفتگوي عجین
زندگی و فرصت پیشرفت است  (استادیان و  -اجتماعی، عملکرد شناختی، تعادل کار

 هد سازمانی و. نگرشهاي شغلی اعم از رضایت شغلی، اشتیاق شغلی و تع)1401سپهوند، 
شدگی کارکنان بر اثربخشی کارکنان اثر داشته و پیامدهایی نظیر افزایش عملکرد عجین

 Mackayاي، کاهش غیبت کاري و گردش مالی را به همراه دارد (کانونی، عملکرد زمینه

et al., 2017نند ک). کارکنان عجین شده خلاقتر بوده و احساس توانمندي بیشتري می
)Mubarak & Noor, 2018 مدیریت سطح بالا باید محیطی را ایجاد کند که در آن .(

کارکنان احساس توانمندي کنند. کارکنان توانمند به طور خودکار به کارمندان متعهد تبدیل 
شوند و این تنها زمانی امکانپذیر است که سازمان داراي فرهنگی باشد که در آن کارکنان می

 ).Srivastava et al., 2020(قدرت اظهار وجود داشته باشند 
ت شدگی شغلی رابطه تنگاتنگی با یکدیگر دارد؛ به عبارتوانمندسازي کارکنان و عجین

یابد شدگی شغلی در آنان افزایش میدیگر با افزایش توانمندسازي کارکنان میزان عجین
عقوبی ؛ ی1398؛ سربلند، 1399؛ صبوري، 1399زاده، ؛ بهرام1400؛ نجفی، 1400(رودباري،
 ,.Tripati et al؛ Leu  et al., 2022؛ Ali et al., 2022؛ 1396؛ هاشمی، 1396و یعقوبی، 

). توانمندسازي کارکنان سبب افزایش میزان مشارکت و بهبود amor et al. 2021؛ 2021
شود. از سوي دیگر، میان توانمندسازي کارکنان و عملکرد آنان رابطه مثبت نتایج کاري می

ارد اي دشدگی شغلی نقش میانجی و واسطهي وجود داشته و در این رابطه عجینو معنادار
)Dmour et al., 2018 علاوه بر این، تغییرات سازمانی بر احساس توانمندي کارکنان .(

گذارد اما کیفیت خدمات ارائه شده توسط کارکنان را چندان شدگی شغلی اثر میو عجین
 ).Hulshof et al., 2020دهد (تغییر نمی

در اعضاي هیئت علمی دانشگاه علم و فرهنگ  شدگیعجیندهد سطح مطالعات نشان می
 درسینم شدگی کم و توانمندي بالا در آنان سبب پایین بودن اثربخشیمطلوب نیست و عجین

به دلیل  اصفهان واحدهاي سازمانی پتروشیمی). 1399زاده، در این دانشگاه شده است (بهرام
شدگی و توانمندي کارکنان از منظر اثربخشی در وضعیت مطلوبی نیستند جینپایین بودن ع



 

ی مشاهده ). در صنعت فولاد اصفهان نیز شاهد وضعیت مشابه1397(رضایی، 
.کارکنان توانمند صنعت فولاد نسبت به ادامه همکاري با شرکت تردید داشته و تمایل شودمی

ی و توانمندي کارکنان در صنعت فولاد شدگی شغلبه ترك خدمت در آنان بالاست. عجین
پایین بوده و همین امر سبب ضعف عملکرد  و اثربخشی پایین در آنان شده است (داوري و 

 ).1394معظمی، 

استانداري تهران به عنوان دستگاهی اجرایی و نماینده عالی دولت و مسئول اجراي 
دولتی موظف به برقراري امنیت ها و نهادهاي هاي عمومی کشور در ارتباط با سازمانسیاست

و نظم مناطق، هدایت و تشکیل جلسات شوراي تامین استان و نظارت بر حسن اجراي 
بینی و پیشگیري از معضلات امنیتی استان، نظارت بر حسن اجراي قوانین و مصوبات، پیش

 نهاي عدالت اجتماعی و فقرزدائی، ارزشیابی عملکرد مدیرامقررات، فراهم آوردن زمینه
صلاح، فراهم آوردن زمینه همکاري و ایجاد هاي مراجع ذيبراساس مصوبات و دستورالعمل

هاي دولتی و غیره است. تحقق این اهداف و دستیابی به هاي دستگاههماهنگی بین فعالیت
انداز مورد نظر این نهاد اجتماعی نیازمند بررسی عملکرد و ارزیابی اثربخشی سازمان چشم

مهمترین رکن و سرمایه یک سازمان بوده و در تحقق اهداف نقش بسزایی است. کارکنان 
دارند. بنابراین، بررسی اثربخشی عملکرد آنان کمک شایانی به اجراي صحیح وظایف، 

 کند. ها و رسالت سازمان میمسئولیت

با توجه به اهداف مذکوراستانداري تهران، وجود ساختاري براي سنجش اثربخشی 
هاد احساس شده و آگاهی از سطح آن به بهبود عملکرد و نیل به اهداف و کارکنان این ن

کند. یکی از ابزار سنجش اثربخشی کارکنان، مدل ارزیابی انداز سازمان کمک میچشم
بررسی ادبیات نظري پژوهش نشان داد که در کشور ایران مطالعات مشاغل گروه هی است. 

شده  شدگی شغلی انجامدسازي کارکنان و عجینمتعدي در زمینه بررسی رابطه میان توانمن
هاي بسیار محدودي براي بررسی این رابطه از مدل ارزیابی مشاغل گروه است اما پژوهش

بنابراین، پژوهش حاضر قصد دارد براي رفع این خلأ پژوهش و سنجش  اند.استفاده کرده 1هی
ی از مدل شدگتوانمندسازي و عجینگیري اثربخشی آنان به واسطه نگرش کارکنان و اندازه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Hay Group Job Evaluation 
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هاي ذیل ها و پرسشو به فرضیهاستفاده نماید  ارزیابی مشاغل گروه هی در استانداري تهران
 پاسخ دهد:

شدگی شغلی در کارکنان استانداري تهران در سطح هاي عجینفرضیه اول پژوهش: مؤلفه
 مطلوبی است.

نان در استانداري تهران در سطح هاي توانمندسازي کارکفرضیه دوم پژوهش: مؤلفه
 مطلوبی است. 

 فرضیه سوم پژوهش: اثربخشی عملکرد کارکنان استانداري تهران در سطح مطلوبی است. 
پرسش اول پژوهش: براساس ماتریس اثربخشی گروه هی جایگاه معاونت توسعه مدیریت و 

 منابع استانداري تهران چگونه است؟
اثربخشی گروه هی جایگاه معاونت امور اقتصادي  پرسش دوم پژوهش: براساس ماتریس

 استانداري تهران چگونه است؟
پرسش سوم پژوهش: براساس ماتریس اثربخشی گروه هی جایگاه هماهنگی امور عمرانی 

 استانداري تهران چگونه است؟
پرسش چهارم پژوهش: براساس ماتریس اثربخشی گروه هی جایگاه معاونت سیاسی و 

 ري تهران چگونه است؟اجتماعی استاندا
پرسش پنجم پژوهش: براساس ماتریس اثربخشی گروه هی جایگاه معاونت امنیتی و انتظامی 

 استانداري تهران چگونه است؟
 

 نگاهی به مدل ارزشیابی مشاغل گروه هی 

هایی براي توسعه و ارتقاء کارکنان و ، شرکت گروه هی به دنبال روش1943از سال 
ه به المللی است کگروه هی یک شرکت مشاوره مدیریتی در سطح بین ها بوده است.سازمان

آموزد چگونه راهبردها را به واقعیت تبدیل کنند. آنها رهبران و مدیران کسب و کارها می
نند کدهند، کارکنان را سازماندهی میاستعدادهاي هر سازمان را شناسایی کرده و پرورش می

 ,Hay Groupدهد تا بهترین عملکرد خود را داشته باشند (ه میتا موثرتر باشند و به آنان انگیز

توسعه یافت و یکی از اولین » ادوارد ان هی«). روش ارزیابی مشاغل هیِ، توسط 2009
رویکردهاي تحلیلی براي ارزیابی مشاغل بود. این مدل براساس مقایسه نقاط قوت عوامل، 



 

شده  فته است. این مدل بر این اصل بنابندي شغل شکل گربندي نقاط و روشهاي رتبهرتبه
د. هدف اناست که همه مشاغل براي کمک به خروجی نهایی یا برونداد سازمان شکل گرفته

اصلی روش هی این است که معیارهاي منسجمی را براي تعیین ارزش نسبی مشاغل مختلف 
با آنها  مشاغلیک سازمان معرفی کند. ثبات مستلزم استفاده از همان عناصري است که همه 

 Hayشوند، اگرچه ممکن است که این عناصر با یکدیگر متفاوت باشند (گیري میاندازه

Group, 2014 .( 
شدگی شغلی و گروه هی اثربخشی کارکنان را براساس دو متغییر اصلی عجین

ارکنان کسنجد که کارکنان را به چهار دسته توانمندسازي کارکنان و بر مبناي ماتریسی می
  کند.میرب تقسیم طاره، توانا، کوشا و مضست

 

 )1397(رضایی،  هماتریس اثربخشی کارکنان هی گرو .1شکل 

 
شناختی و رفتاري کارمند دانست که توان وضعیت عاطفی، میشدگی شغلی را  عجین

. هاي سازمان اثر گذارد و پیامدهاي مطلوبی به همراه داشته باشدتواند بر خروجیمی
شدگی شغلی نوعی تعهد عاطفی و فکري نسبت به سازمان است. به کارکنانی که از عجین

 هستند، اند و مجذوب کار خودانرژي کافی برخوردارند، در قبال سازمان از خود گذشته
شدگی ) اولین پژوهشگر حوزه عجین1990شدگی بالا گویند. ویلیام کان (کارکنانی با عجین

شدگی به معناي استفاده از تمام وجود خویش در عجین«نویسد: در تعریف این مفهوم می
براساس تعریف ارائه شده از کان، افرادي که نسبت به شغل ». هاي کاري استایفاي نقش

شدند هنگام ایفاي وظایف شغلی خود از تمام ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی خود عجین 
کنند. فردي که با شغل خود عجین نشده باشد خود را از ها را ابراز میخود استفاده و آن

 کارکنان توانا

 کارکنان مضطرب کارکنان کوشا

 کارکنان ستاره

 کم زیاد شدگی شغلیعجین

یاد
ز

 
ان

رکن
 کا

دی
نمن

توا
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کند و هیچ یک از ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی خود را هاي کاري خود منفک مینقش
  ).1400اسم مسلمان، کند (ابوالقدر کار درگیر نمی

 ها در ارائه خدماتها در رفع نارساییتوانمندسازي کارکنان یکی از مهمترین قابلیت
عمومی است. توانمندسازي مبتنی بر تسهیم اطلاعات، قدرت و منابع است. مطالعات نشان 
داده است که توانمندسازي کارکنان تأثیر مثبتی بر بهبود عملکرد، رضایت شغلی، مشارکت 

). توانمندسازي به معناي اعطاي قدرت به 1394و تعهد سازمانی دارد (عباسی و همکاران، 
کارکنان نیست بلکه به معناي آزاد کردن این قدرت است. توانمندسازي به شدت با 

گیري، انگیزش و شکستن مرزهاي درونی بین مدیریت و کارکنان ارتباط دارد. تصمیم
اثربخشی از مهمترین پیامدهاي توانمندسازي کارکنان  اجراي وظایف همراه با کارایی و

است. توانمندسازي چیزي فراتر از خودکنترلی است. توانمندسازي مجموعه فنون انگیزشی 
است که افزایش سطح مشارکت کارکنان را به همراه داشته و عملکرد آنان را بهبود 

ف سازمانی و فردي با بخشد. ویژگی اصلی توانمندسازي کارکنان همسو نمودن اهدامی
 ).1400یکدیگر است (کریمی، 

بود شدگی کارکنان منجر به بهتوان گفت سطوح بالاي عجینبراساس مدل هی گروه می
شود که با تعهد و مشارکت کارکنان نسبت به شغل و در نتیجه ایجاد نیروي کار با انگیزه می

شدگی عجین ).singh, 2019( کنندهم براي دستیابی به اهداف مشترك سازمان همکاري می
پایین کارکنان پیامدهاي جدي براي کسب و کار در پی دارد. زیرا نه تنها موجب کاهش 

اي دهد. به منظور ارتقشود بلکه میزان رضایت خدمات مشتري را نیز کاهش میعملکرد می
 ان را ازشدگی کارکنشدگی، بخش مدیریت استعداد باید سطح عجینانرژي و سطح عجین

هاي قابل اعتماد و ابزارهاي تست شده، ارزیابی نماید. گیريطریق بررسی بازخوردها، اندازه
بخش منابع انسانی باید به خاطر موفقیت سازمان به نیروي کار با استعداد، انگیزه دهد و آنان 
را تشویق نماید تا در موفقیت سازمان سهیم باشند و وضعیت خود را بهبود بخشند. ایجاد 

گذاري کارکنان و هاي شغلی، شهرت کارفرما، ارزشدل بین کار و زندگی، فرصتتعا
شدگی هستند که باعث ایجاد انگیزه در کارکنان و بهبود محیط کار، پنج توانمندساز عجین

شوند. این توانمندسازها به یکدیگر وابسته بوده و نتایج مستقل از هم ندارند وري میبهره
 ).1394(رستگار و همکاران، 



 

تجارب کاري، دانش ، یادگیري، آموزش، یکپارچگی، مشارکت و همکاري، روابط 
 هاي فیزیکی از عواملیها و تواناییساختاري، تحویل خدمات، مسئولیتهاي مالی و جنبه

). Aulia et al., 2021هستند که در ارزیابی مشاغل گروه هی باید مورد توجه قرار گیرند (
فاده هاي تکمیلی نیز استزیابی مشاغل به جز مدل گروه هی از روشالبته بهتر است براي ار

کننده احساس عدالت نبوده و تحت منعکسشود. زیرا ممکن است نتایج حاصله از این مدل 
تاثیر تصمیمات هیئت مدیره بوده و نتیجه نهایی ارزیابی مغرضانه باشد. بنابراین براي ایجاد 

ی استفاده کرد که در آن سطوح مرجع شغل تقویت حس انصاف و عدالت لازم است از روش
 ).Naser et al., 2022شود (

 روش

امعه جتحلیلی است.  -پیمایشی ،راساس روشپژوهش حاضر از منظر هدف کاربردي بوده و ب
گیري در این پژوهش روش نمونه این پژوهش شامل کارکنان استانداري تهران است.

جامعه به دو دسته کارکنان و مدیران (کارمند، در این پژوهش  اي است.طبقه -تصادفی
تقل از هاي تصادفی ساده مسکارشناس، سرپرست، مدیر و رئیس) تقسیم شدند. سپس نمونه

هاي استانداري (توسعه مدیریت و منابع، هماهنگی امور اقتصادي، ها و معاونتزیرمجموعه
جداگانه استخراج شد، به  هماهنگی امور عمرانی، سیاسی و اجتماعی، امنیتی و انتظامی)

اي که تمام اعضا داراي شانس برابر براي قرار گرفتن در نمونه بودند. در پایان، حجم گونه
 350مورگان تعیین شد. تعداد کارکنان استانداري تهران  -نمونه نیز براساس جدول کرجسی

سشنامه در هر پر 37نفر بود که تعداد  185نفر است که براساس جدول، حجم نمونه انتخابی 
در این  عاتلاابزار گردآوري اطپرسشنامه عودت داده شد.  173در پایان  معاونت توزیع شد.

پژوهش، پرسشنامه سنجش نگرش کارکنان براساس مدل گروه هی است. این پرسشنامه در 
شناختی عات جمعیتاکند. بخش اول به اطلزم را گردآوري میلاهاي دو بخش داده

گویه  49هاي مفهومی است. این بخش شامل بخش دوم شامل پرسشاختصاص داشته و 
شدگی شغلی و توانمندسازي کارکنان را در سه سطح نامطلوب، خنثی است که ابعاد عجین

 دهنده میزان اثربخشی کارکنان است.و نمره حاصل از این دو بعد نشاند سنجو مطلوب می
وشن و امیدوارکننده، اعتماد به گیري رهاي جهتشدگی شغلی شامل مؤلفهنبعد عجی

وسعه، هاي ترهبران، کیفیت و تمرکز بر مشتري، احترام و به رسمیت شناختن، فرصت
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هاي مدیریت عملکرد، تفویض پرداخت و مزایا و بعد توانمندسازي کارکنان شامل مؤلفه
ین اروایی  .اختیار و توانمندسازي، منابع، آموزش، همکاري، کار و ساختار فرایند است

براي بررسی پایایی پرسشنامه و  پژوهش از نوع روایی منطقی (صوري و محتوایی) است
است و  85/0آلفاي کرونباخ محاسبه شد. میزان آلفاي کرونباخ این پرسشنامه  ،محقق ساخته

توان ادعا کرد پرسشنامه از پایایی مطلوب است، می 70/0از آنجایی که این مقدار بیش از 
ا براي تایید ی ايدوجملهز آزمون ا ،بودنرمال ن هاتوزیع دادهاز آنجایی که برخوردار است. 

شی هی عات و ترسیم ماتریس اثربخالطرد فرضیه پژوهش استفاده شد. براي تجزیه و تحلیل ا
افزار ها با نرمشد. دادههاي آماري میانگین و انحراف استاندارد استفاده گروه نیز از شاخص

SPSS  ه و تحلیل شدند. تجزی 26نسخه 

 ها یافته

شدگی شغلی در کارکنان استانداري تهران در هاي عجینمؤلفهپاسخ به فرضیه اول پژوهش: 
 سطح مطلوبی است.

شدگی اي براي عجین، سطح معناداري آزمون دوجمله1با توجه به مندرجات جدول 
هاي دگانی که به پرسشکنناست. بنابراین، بین مشارکت 05/0هاي آن کمتر از شغلی و مؤلفه

اند، تفاوت داده 2و کمتر و مساوي  2هاي آن امتیاز بیشتر از شدگی شغلی و مؤلفهعجین
نفر از کارکنان به مؤلفه توانمندي شغلی امتیاز کمتر از حد متوسط  136معناداري وجود دارد. 

نان ي شغلی کارکاند. بنابراین، مؤلفه توانمندنفر امتیاز بالاتر از حد متوسط داده 37و 
درصد از کارکنان امتیاز  72استانداري تهران در سطح مطلوبی نیست. در مؤلفه اشتیاق شغلی 

یاق رو، مؤلفه اشتاند. از ایندرصد امتیاز بیشتر از حد متوسط داده 21کمتر از سطح متوسط و 
درصد از  61گیري روشن و امیدوارکننده شغلی در حد مطلوبی قرار ندارد. در مؤلفه جهت

 اند و این مؤلفهدرصد امتیاز بیشتر از متوسط داده 39کارکنان امتیاز کمتر از سطح متوسط و 
درصد از کارکنان امتیاز  74در سطح مطلوبی قرار نگرفته است. در مؤلفه اعتماد رهبران، 

ین ااند. بنابردرصد امتیاز بیشتر از حد متوسط به این مؤلفه داده 26کمتر از حد متوسط و 
درصد  67مؤلفه اعتماد رهبران در سطح مطلوبی نیست. در مؤلفه کیفیت و تمرکز بر مشتریان 

د و اندرصد امتیاز بیشتر از متوسط به مؤلفه داده 33از کارکنان امتیاز کمتر از حد متوسط و 
درصد از کارکنان امتیاز  72هاي توسعه این مؤلفه در سطح مطلوبی نیست. در مؤلفه فرصت



 

ؤلفه رو، ماند. از ایندرصد امتیاز بیشتر از حد متوسط به مؤلفه داده 28از حد متوسط و  کمتر
درصد از کارکنان  88هاي توسعه در سطح مطلوبی نیست. در مؤلفه پرداخت و مزایا فرصت

اند. درصد امتیاز بیش از حد متوسط به این مؤلفه داده 12امتیاز کمتر از سطح متوسط و 
درصد از کارکنان  69ه پرداخت و مزایا در سطح مطلوبی نیست. به طور کلی، بنابراین مؤلف

اند. درصد امتیاز بیش از حد متوسط داده 31شدگی امتیاز کمتر از حد متوسط و به عجین
شدگی شغلی کارکنان استانداري تهران در سطح مطلوبی نیست و فرضیه اول بنابراین عجین

 شود. پژوهش رد می

 شدگی شغلی کارکنانهاي عجیناي مؤلفهیج آزمون دوجملهنتا .1جدول 

 سطح معناداري نسبت مشاهده شده تعداد طبقه هاگروه شدگیهاي عجینمؤلفه

 شدگی شغلیعجین
 69/0 119 =>۲ گروه اول

 31/0 54 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

 توانمندي شغلی
 79/0 136 =>۲ گروه اول

 21/0 37 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

 اشتیاق شغلی
 72/0 124 =>۲ گروه اول

 28/0 49 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

 گیري روشن جهت
 61/0 105 =>۲ گروه اول

 39/0 68 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

 اعتماد رهبران
 74/0 128 =>۲ گروه اول

 26/0 45 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

 تريمش کیفیت و تمرکز بر
 67/0 116 =>۲ گروه اول

 33/0 57 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

احترام و به رسمیت 
 شناختن

 65/0 112 =>۲ گروه اول
 35/0 61 <2 گروه دوم 0

 1 173  کل
 0 72/0 124 =>۲ گروه اول
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 هاي توسعهفرصت
 28/0 49 <2 گروه دوم

 1 173  کل

 پرداخت و مزایا
 88/0 152 >=۲ گروه اول

 12/0 21 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

هاي توانمندسازي کارکنان در استانداري تهران در مؤلفه: فرضیه دوم پژوهش پاسخ به
 سطح مطلوبی است. 

 هاي توانمندسازي کارکناناي مؤلفهنتایج آزمون دوجمله .2جدول 

 سطح معناداري مشاهده شدهنسبت  تعداد طبقه هاگروه هاي توانمندسازي مؤلفه

 توانمندسازي کارکنان
 69/0 120 =>۲ گروه اول

 31/0 53 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

 مدیریت عملکرد
 80/0 138 =>۲ گروه اول

 20/0 35 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

تفویض اختیار و 
 توانمندسازي

 74/0 128 =>۲ گروه اول
 26/0 45 <2 گروه دوم 0

 1 173  کل

 منابع 
 51/0 88 =>۲ گروه اول

 49/0 85 <2 گروه دوم 879/0
 1 173  کل

 آموزش
 82/0 142 =>۲ گروه اول

 18/0 31 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

 همکاري
 83/0 144 =>۲ گروه اول

 17/0 29 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

 کار، ساختار و فرایند
 62/0 108 =>۲ گروه اول

 38/0 65 <2 گروه دوم 001/0
 1 173  کل

هاي مدیریت عملکرد، تفویض اختیار ، سطح معناداري مؤلفه2براساس مندرجات جدول 
بوده و تفاوت  05/0و توانمندسازي، آموزش، همکاري، کار، ساختار و فرایند کوچکتر از 



 

اند، داده 2مساوي  -و کمتر 2ها امتیاز بیش از معناداري میان میان کارکنانی که به این مؤلفه
تفاوت معناداري وجود  05/0وجود دارد. در مؤلفه منابع با توجه به سطح معناداري بزرگتر از 

 درصد از کارکنان استانداري تهران به مؤلفه مدیریت عملکرد امتیاز کمتر از حد 80ندارد. 
اند. این مؤلفه در سطح مطلوبی نیست. در درصد امتیاز بالاتر از حد متوسط داده 20متوسط و 

درصد امتیاز  26درصد از کارکنان امتیاز کمتر و  74مؤلفه تفویض اختیار و توانمندسازي 
در  رو مؤلفه تفویض اختیار و توانمندسازياند. از اینبالاتر از سطح متوسط به این مؤلفه داده

درصد امتیاز  18درصد از کارکنان امتیاز کمتر از حد متوسط و  82سطح مطلوبی نیست. 
بالاتر از حد متوسط به مؤلفه آموزش داده، بنابراین این مؤلفه در سطح مطلوبی نیست. در 

درصد امتیاز بالاتر  17درصد از کارکنان امتیاز کمتر از حد متوسط و تنها  83مؤلفه همکاري 
اند و این مؤلفه نیز در سطح مطلوبی نیست. در مؤلفه این مؤلفه اختصاص دادهاز متوسط به 

درصد امتیاز بیشتر از حد متوسط به این  38درصد امتیاز کمتر و  62کار، ساختار و فرایند 
درصد از  69مؤلفه داده و این مؤلفه نیز در سطح مطلوبی قرار نگرفته است. به طور کلی، 

درصد از کارکنان امتیاز بیشتر  31انمندسازي کارکنان امتیاز کمتر و کارکنان به پرسشهاي تو
توان نتیجه گرفت توانمندسازي کارکنان اند. بنابراین میاز حد متوسط اختصاص داده

 شود. استانداري تهران در سطح مطلوبی نبوده و فرضیه دوم پژوهش رد می
طح ستانداري تهران در ساثربخشی عملکرد کارکنان ا: فرضیه سوم پژوهش پاسخ به

 مطلوبی است. 

 اي اثربخشی کارکنان استانداري تهراننتایج آزمون دوجمله .3جدول 

 سطح معناداري نسبت مشاهده شده تعداد طبقه هاگروه 

 اثربخشی کارکنان
 69/0 120 =>۲ گروه اول

 31/0 53 <2 گروه دوم 0
 1 173  کل

مره نتهران بین کارکنانی که به اثربخشی استانداري  3با توجه به مندرجات جدول 
عناداري اند تفاوت ماند با آنهایی که  نمره  کمتر از حد متوسط دادهبیشتر از حد متوسط داده

درصد امتیاز بیشتر از حد  31درصد از کارکنان امتیاز کمتر از حد متوسط و  ۶۹ وجود دارد.
ح براین، اثربخشی کارکنان استانداري تهران در سطاند. بنامتوسط به پرسشها اختصاص داده
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شود. ماتریس اثربخشی کارکنان استانداري مطلوبی نیست و فرضیه سوم پژوهش رد می
  نشان داده شده است. 2شکل تهران در 

 

 ماتریس اثربخشی استانداري شهر تهران براساس مدل هی گروه .2شکل 

شدگی شغلی و توانمندسازي کارکنان استانداري تهران داراي عجین ،2شکل با توجه به 
 پایین است و داراي کارکنان مضطرب بوده و اثربخشی آن پایین است. 

براساس ماتریس اثربخشی گروه هی جایگاه معاونت توسعه پژوهش: پاسخ به پرسش اول 
 مدیریت و منابع استانداري تهران چگونه است؟

 

 ثربخشی معاونت توسعه مدیریت و منابع استانداري شهر تهران . ماتریس ا .3شکل



 

) و 82/1شدگی شغلی (شود، سطح عجینمشاهده می 3شکل همانطور که در 
) کمتر از میانگین حد متوسط بوده و در نمودار اثربخشی مدل 92/1توانمندسازي کارکنان (

 گیرند. کارکنان مضطرب قرار می جزء دستههی گروه، کارکنان این بخش 
براساس ماتریس اثربخشی گروه هی جایگاه معاونت امور پژوهش:  پاسخ به پرسش دوم

 اقتصادي استانداري تهران چگونه است؟

 

 ماتریس اثربخشی معاونت امور اقتصادي استانداري تهران براساس مدل هی گروه .4شکل 

 
ر اقتصادي شدگی شغلی کارکنان معاونت اموتوان گفت، عجینمی 4شکل با توجه 

شدگی است. از آنجایی که عجین 89/1و توانمندسازي کارکنان  86/1استانداري تهران 
شغلی و توانمندسازي کارکنان هر دو در سطح پایینی است، براساس ماتریس اثربخشی مدل 

 گیرند. هی گروه، کارکنان این معاونت در دسته کارکنان مضطرب قرار می
اساس ماتریس اثربخشی گروه هی جایگاه هماهنگی برپژوهش:  پاسخ به پرسش سوم

 امور عمرانی استانداري تهران چگونه است؟
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 ماتریس اثربخشی معاونت هماهنگی امور عمرانی استانداري تهران براساس مدل هی گروه .5شکل 

 83/1و توانمندسازي کارکنان  82/1شدگی شغلی کارکنان عجین ،5شکل براساس 
ر دو متغیر کوچکتر از میانگین حد متوسط هستند، کارکنان این است. از آنجایی که ه

 معاونت براساس مدل اثربخشی هی گروه از کارکنان مضطرب هستند. 
براساس ماتریس اثربخشی گروه هی جایگاه معاونت پژوهش:  پاسخ به پرسش چهارم 

 سیاسی و اجتماعی استانداري تهران چگونه است؟

 

 اونت سیاسی و اجتماعی استانداري تهران براساس مدل هی گروهماتریس اثربخشی مع .6شکل 

شدگی شغلی کارکنان معاونت سیاسی و شود، عجینمشاهده می 6شکل همانطور که در 
بوده است. از آنجایی که هر دو متغیر  91/1و توانمندسازي کارکنان برابر با  76/1اجتماعی 

در  ین معاونت پایین بوده و کارکنانکوچکتر از میانگین حد متوسط هستند، اثربخشی ا
 ترین قسمت ماتریس قرار گرفته و جزء کارکنان مضطرب هستند. پایین



 

براساس ماتریس اثربخشی گروه هی جایگاه معاونت پژوهش:  پاسخ به پرسش پنجم
 امنیتی و انتظامی استانداري تهران چگونه است؟

 

 ماتریس اثربخشی معاونت امنیتی و انتظامی استانداري تهران براساس مدل هی گروه  .7شکل 

و توانمندسازي کارکنان  97/1شدگی شغلی شود، عجینمشاهده می 7در شکل همانطور که 
است. کارکنان این معاونت براساس ماتریس اثربخشی مدل هی گروه جزء کارکنان  89/1

 شوند. مضطرب محسوب می

 گیري بحث و نتیجه
شدگی پژوهش حاضر با هدف سنجش نگرش کارکنان استانداري تهران در دو متغیر عجین

شغلی و توانمندسازي کارکنان اجرا شد. براي نیل به این هدف از مدل گروه هی و ماتریس 
شدگی ها نشان داد که میانگین عجیناثربخشی این شرکت استفاده شد. تجزیه و تحلیل داده

) استانداري تهران کمتر از سطح میانگین 89/1) و توانمندسازي کارکنان (84/1ی (شغل
ري شدگی شغلی کارکنان استاندابررسی فرضیه اول پژوهش نشان داد عجینمتوسط است. 

روشن  گیريهاي آن اعم از اشتیاق شغلی، جهتتهران در سطح مطلوبی قرار نداشته و مؤلفه
ران، کیفیت و تمرکز بر مشتریان، فرصتهاي توسعه و پرداخت و امیدوارکننده، اعتماد رهب

 ،)1401( استادیان و سپهوند نتایج اي پژوهش با مطالعاتمزایا نیز در سطح مطلوبی نیستند. 
 )Ugwu et al., 2014و ( )Liu et al., 2022(، )Mubarak et al., 2018()، 1400رودباري (

 همسو است. )، Amor et al., 2020(و 
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سی فرضیه دوم پژوهش نشان داد توانمندسازي کارکنان استانداري تهران در سطح برر
هاي آن اعم از مدیریت عملکرد، تفویض اختیار، آموزش، مطلوبی قرار ندارد و مؤلفه

ساختار و فرایند نیز در سطح مطلوبی نیستند. پژوهش استادیان و سپهوند  -همکاري، کار
با  )Amor et al., 2020( ) وAulia et al., 2021)، (1396(، یعقوبی و یعقوبی )1401(

 پژوهش حاضر همسو است. 
بررسی فرضیه سوم پژوهش نشان داد اثربخشی کارکنان استانداري تهران در سطح 
مطلوبی نیست و این مرکز داراي کارکنانی مضطرب با اثربخشی پایین است. پژوهش 

ست. اما همان پژوهش حاکی از آن است که ) با پژوهش حاضر همسو ا1399زاده (بهرام
سطح توانمندسازي اعضاي هیئت علمی دانشگاه علم و فرهنگ بالا است در حالیکه نتایج 
این پژوهش نشان داد که سطح توانمندسازي کارکنان استانداري تهران پایین است و از این 

با پژوهش حاضر  )1397) همسو نیست. پژوهش رضایی (1399زاده (منظر با پژوهش بهرام
 همسو هستند. 

پاسخ به پرسشهاي اول تا پنجم پژوهش حاکی از آن است که کارکنان واحدهاي توسعه 
مدیریت و منابع، هماهنگی امور عمرانی، معاونت سیاسی و اجتماعی و معاونت امنیتی و 

انگین یتر از حد مشدگی شغلی و توانمندسازي پایینانتظامی استانداري تهران داراي عجین
متوسط بوده و براساس ماتریس اثربخشی گروه هی در دسته کارکنان مضطرب قرار 

 پژوهش حاضر همسو است.  با) 1394گیرند. نتایج پژوهش داوري و معظمی (می
ها حاکی از آن است که بهترین کارفرمایان از طریق سطوح بالاي نتایج پژوهش

رد وري بهتر، بهبود عملکصورت به بهره شوند و بدینشدگی، از دیگران متمایز میعجین
ند گیري کمتر دست خواهمالی، نرخ بالاتري از جذب متقاضیان با استعداد و میزان کناره

 ). 1394یافت (رستگار و همکاران، 
شدگی شغلی درگیري شناختی، عاطفی و فیزیکی با کار است. کارکنان اساس عجین

وظایفشان داشته و اهداف سازمان را جدا از  عجین شده احساس مسئولیت بالایی نسبت به
دانند و این مسئله دقیقاً با بٌعد احساس مؤثر بودن همخوانی دارد. یکی اهداف شخصی نمی

شدگی و توانمندسازي کارکنان احساس معنادار بودن است. هاي مشترك میان عجیناز مؤلفه
یت بوده و توسط سرپرستان و دهد داراي اهمزمانی که فرد احساس کند کاري که انجام می

مدیران بالادستی دیده شده و براي آن ارزش قائل هستند فرد احساس توانمندي کرده و بیشتر 



 

هشگر یکی کند. به باور پژواز قبل با وظایفش درگیر شده و نسبت به آن تعلق خاطر پیدا می
ساس هران، عدم احهاي مختلف فرمانداري تاز دلایل پایین بودن اثربخشی کارکنان معاونت

ندان دهند چمعناداري است. با اذعان به تجارب زیسته کارکنان، کارهایی که آنان انجام می
دم تمایل انگیزگی و عگیرد و همین مسئله باعث بیمورد توجه سرپرستان و مدیران قرار نمی

 ها خلاقانه است.به اجراي وظایف به ویژه با رویکرد و روش
ر شدگی شغلی اعتماد است. دان توانمندسازي کارکنان و عجینبُعد مشترك بعدي می 

اي را دارند رسند که توانایی انجام هر وظیفهصورتی که کارکنان توانمند باشند به این باور می
یابد. افزایش اعتماد به نفس و باور به اینکه هیچ مانع و و اعتماد به نفس در آنها افزایش می

یشتر دهد که بغلی وجود ندارد کارکنان را به سمتی سوق میچالشی براي اجراي وظایف ش
از قبل در کارهایشان غرق شده و گذر زمان را احساس نکنند. وقتی فرد احساس کند از 

ر کند و این نگرش دعهده تمام وظایف بر آمده است به نوعی حس مفید بودن را تجربه می
برخوردار است. تجربه پژوهشگر طی  اي در سازمانشود که از جایگاه ویژهوي ایجاد می

ارکنان جایی مکرر کسالیان اشتغال در فرمانداري تهران نشان داده است که با تعویض و جابه
و عدم توجه به توانایی آنان براي اجراي وظایف شغلی یک واحد مشخص و ثابت، حس 

ا این ن مدام بمعناداري و مفید بودن را در آنان تضعیف کرده است. از سوي دیگر، کارکنا
کنند که ممکن است در هر زمانی موقعیت شغلی خود را از ذهنیت دست و پنجه نرم می

برند. همین امر باعث عدم رضایت شغلی و دست داده و از حس عدم امنیت شغلی رنج می
 شدگی در آنان شده است. کاهش عجین

 افراد هنگام انجام اي باشد کهدر پایان، طراحی شغل کارکنان سازمان باید به گونه
 دهند، ارزشمند است. دروظایف شغلی احساس هویت کنند و بدانند که کاري که انجام می

طراحی شغل باید به سطوح توانمندي و شایستگی کارکنان توجه شود و براي بهبود این 
هاي راهبردي سازمان به توسعه و کسب مهارت و دانش کارکنان توجه سطوح باید در برنامه

. در جهت توانمندسازي کارکنان بهتر است به آنان آزادي عمل داد تا بتوانند با شود
هایی که از نظرشان و بنا بر تجربه شخصی کارآمدتر است، وظایف شغلی را اجرا نمایند. شیوه

ایجاد محیط کاري که در آن کارکنان با یکدیگر تعامل داشته و با هم روابط دوستانه دارند، 
شدن کارکنان ضروري است. زیرا در چنین محیطی اعتماد بین فردي شکل  براي توانمندتر

گذارد دهند بر کار همکارانشان اثر میشوند کاري که انجام میگرفته، کارکنان مطمئن می
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شود. در محیط کاري ایمن و شاد گذر و همین امر باعث ایجاد حس معناداري در آنان می
شود کل گرفته بین اعضاي سازمان باعث میساعات کاري نامحسوس است و صمیمیت ش

شدگی توان عجینآنان در کار خود غرق شوند. بنابراین، با تقویت ابعاد توانمندسازي می
شدگی شغلی و توانمندسازي در پایان براي بهبود سطوح عجین  شغلی کارکنان را بهبود داد.

 شود:کارکنان استانداري تهران موارد ذیل پیشنهاد می
 هاي راهبردي استانداري تهران ها و طرحدهی به برنامهجهتشود پیشنهاد می

 . شدگی کارکنان طراحی شودبراساس توانمندسازي کارکنان و عجین
 هاي سازمانی با هاي سازمانی و برنامهشود مدیران در اتخاذ تصمیمپیشنهاد می

ایجاد  عمل به آنان به افزایشکارکنان مشارکت داشته باشند  و با تفویض اختیار و آزادي 
 شدگی را در آنان افزایش دهند. انگیزه و تعهد در کارکنان کمک کرده و میزان عجین

 شود به کارکنان آموزش حین خدمت ارائه شود و این آموزش شامل پیشنهاد می
ي هاسازي کارکنان براي ایفاي نقشهاي حل مسئله، ارتباطات و آمادهیادگیري مهارت

 گروهی با هدف توانمندسازي کارکنان باشد. شغلی و
  درصد مؤلفه همکاري به خوبی  17براساس نگرش کارکنان استانداري تهران تنها

شود. سازمان زمانی داراي کارکنان توانمند خواهد بود که محیط در این سازمان اجرا می
امن و  یط شغلیمناسبی ایجاد شود تا نیازهاي اساسی کارکنان در این محیط ارضا شود، مح

اي گرم و صمیمانه باشد که فرد در آن احساس آرامش کرده و با آرام بوده و به اندازه
 .رضایت خاطر به اجراي وظایف شغلی خود بپردازد

 شدگی شغلی کارکنان هر یک از دلایل پایین بودن عجینشود که پیشنهاد می
یجاد محیط کاري امن و دلپذیر ها شناسایی شده و با ارائه خدمات و تسهیلات و امعاونت

 .شدگی شغلی کمک شودبراي کارکنان به افزایش سطح عجین
 شود براي بهبود اشتیاق شغلی و برقراري امنیت روانی کارکنان از پیشنهاد می

هایی مانند گردش شغلی رو به ارتقاء، برگزاري جلسات غیر رسمی براي رویکردها و روش
 فویض اختیار استفاده کرد.ایجاد روابط کاري دوستانه و ت

  یشنهاد نیست. پ مطلوبمؤلفه کیفیت و تمرکز بر مشتریان در استانداري تهران
 هاي آموزش ارتباط با مشتري به بهبود این مؤلفه کمک کرد.شود با برگزاري دورهمی
 است.  شدگی شغلیهاي برانگیزاننده و اشتیاق آفرین از عوامل مؤثر بر عجینارزش



 

شدگی شغل کارکنان استانداري تهران بهتر است مواردي نظیر وضعیت عجین براي بهبود
هاي لازم براي اینکه آیا ارزشهاي شرکت درست تعریف شده است یا خیر، آیا مشوق

شود کارکنان در نظر گرفته شده است یا خیر، آیا ارزشهاي سازمان توسط مدیران رعایت می
 دستور کار مدیران قرار گیرد.  ها دریا خیر، بررسی شود و توجه به آن

هاي داشته باشد. امکان هر پژوهشی با توجه به ماهیت خود ممکن است محدودیت
سوگیري کارکنان استانداري هنگام پاسخگویی به پرسشنامه، کمبود وقت و عدم تمایل 
برخی از کارکنان به پاسخگویی و عدم اعتماد کارکنان به اجراي نتایج حاصله از پژوهش 

شدگی شغلی و پژوهش است. از آنجایی که عجینهاي این در استانداري از محدودیت
ند و هاي شخصیتی، روانشناختی هستتوانمندسازي کارکنان به شدت تحت تأثیر ویژگی

دیگر  هايگذارد باید در تعمیم نتایج این پژوهش به سازمانها اثر میمحیط سازمانی بر آن
 دقت لازم مبذول گردد. 
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