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 خلاصه 

پژوهش حاضر  بنابراین؛؛ پرداخته است بر آن بیشتر مؤثرو عوامل تحقیقات اخیر به توانمندسازی  مقدمه:

 .شده است تهیه کارکنان شهرداری تهرانبر آن در  مؤثرزنان و عوامل  يشغل یتوانمندساز باهدف

)پرسشنامه محقق ساخته  که با استناد بر تكنیک مصاحبه کتبي روش تحقیق پیمایشي بوده روش کار:

 22 منطقه چهارگانه نواحي در شاغل نفر از زنان 150لیكرت(، با مراجعه به  دنیسبر مبنای طیف 

با استفاده از تحلیل  هاداده .انجام شدو برآورد حجم نمونه به کمک جدول مورگان تهران  شهرداری

 قرار گرفت. لیوتحلهیتجزرگرسیون مورد 

 توانمندسازی برابری و شغلي، عدالت توانمندسازی انگیزش و انتظارافزایش با  نتایج نشان داد که نتایج:

استراتژیک  پیشنهاد جایزه ،توانمندسازیسبک رهبری ي، توانمندسازی شغل یگذارهدفشغلي، 

نگرش بالایي نسبت به از تهران،  شهرداری 22 منطقه چهارگانه نواحي در شاغل زن کارکنان

 نگرش بر مؤثر عوامل سهمِ درصد 46 مقدار ازهمچنین  خواهند شد. برخوردار توانمندسازی شغلي

 درصد 25 مقدار شغلي توانمندسازی به ان،تهر شهرداری 22 منطقه چهارگانه نواحي بین در زن کارکنان

( افزایش) سهم به مربوط آن درصد 14 مقدار. است انگیزش و انتظار میزان( افزایش) سهم به مربوط آن

 مقدار .است یگذارهدف افزایش( افزایش) سهم به مربوط آن درصد 1 مقدار. است برابری و عدالت

 .است رهبری سبک تغییر افزایش( افزایش) سهم به مربوط آن درصد 1

 و انتظار از یاهسته خانواده دارای سال، 40 بالای ،متأهل زن که کارکنان رسديمبه نظر  :یریگجهینت

 در بالایي نگرش مثبت، برابری و عدالت یهاستمیسمثبت،  یگذارهدف یهاسمیمكانمثبت،  انگیزش

 .هستند دارا را مربوطه سازمان در خود شغلي توانمندسازی

 زنان، انگیزش شغلي، توانمندسازی کلمات کلیدی:
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 مقدمه

توانمندسازی فرآیند قدرت بخشیدن به افراد است در این 

کنیم تا بر احساس ناتواني و فرآیند به افراد کمک مي

درماندگي خویش چیره شوند، تواناسازی در این معني به بسیج 

امروزه توانمندسازی . (1) شوددروني افراد منجر مي یهازهیانگ

رقـابتي یـک  یهاطیمحکارکنان برای واکنش مناسب در 

امروزه در محیطي کاملاً رقابتي  هاسازمانزیرا  ضرورت است

باید اداره شوند. کارکنان زماني  زیانگشگفتهمراه با تحولات 

یند که از مهارت، از عهده وظایف محوله برآ يخوببه تواننديم

دانش، توانایي و انگیزه لازم برخوردار و اهداف سازماني را 

یكي از ابزارهای  عنوانبهتوانمندسازی  .(2)بشناسند  يخوببه

کارکنان و افزایش اثربخشي سازماني  يفیارتقاء کسودمند 

 رییتغدر حال  طیدر محموفقیت  منظور کسببه. شوديمتلقي 

به دانش، نظرات، انرژی و  هاسازمانامروزی،  وکارکسب

خط مقدم تا مدیران  از کارکنانخلاقیت کلیه کارکنان، اعم 

از طریق  هاسازمانسطح بالا، نیازمندند. جهت تحقق این امر، 

تشویق آنان به ابتكار  منظوربهتوانمندسازی کارکنان مربوطه 

 عمل بدون اعمال فشار، ارج نهادن به منافع جمعي سازمان با

مالكان سازمان، اقدام  عنوانبه فهیوظانجامنظارت و  نیترکم

به  یرأدادن حق  یاز توانمندسازمنظور . (3) ندینمايم

کارکنان، خودمختارى و حتى انگیزش نیست. هدف بلندمدت 

و  توانمندسازى بهبود مستمر در عملكرد کلى سازمان است

است که در  یيهاتیصلاح یریکارگبههدف فورى آن 

 از فرآیندی زنان توانمندسازی (4).اعضاى سازمان وجود دارد

 قدرت، آن زنان طریق از که است اجتماعي و شخصي تغییر

 کننديم کسب را خود زندگي کنترل و داريمعن یهاانتخاب

متلاطم و افزایش رقابت در سطح  یهاطیمح یریگشكل. با (5)

جهاني، توانمندسازی دیگر یک انتخاب نیست، بلكه ضرورت 

استراتژیک در سطح سازماني برای واکنش مناسب به انتظارات 

را  هاسازمانرقابتي  یهاطیمحمشتریان است.  یهاخواستهو 

سنتي خود تجدید نظرکرده و  یهایاستراتژدر  سازديموادار 

لزوم پرورش  .(6) توانمندسازی کارکنان را دنبـال کنند

کارکناني که دارای توانایي خود مدیریتي باشند باعث شده که 

یک پارادایم جدید توجه  عنوانبهتوانمندسازی نیروی انساني 

خود جلب کند  یسوبهمدیریت را  نظرانصاحببسیاری از 

هدف بلندمدت توانمندسازى بهبود مستمر در عملكرد . (7)

 یریکارگبهکلى سازمان است، و هدف فورى آن 

شواهد  .است که در اعضاى سازمان وجود دارد یيهاتیصلاح

شغلي میان کارکنان زن و  یهاتفاوتمتعددی دال بر وجود 

. زنان در سرتاسر جهان مأمور اقتصادی (8)مرد وجود دارد 

. کننديمهستند و بر موانع سرسختانه و بر پایه جنسیت غلبه 

مسئله در سراسر جهان  نیزتریگبرانبحث توانمندسازی زنان 

فرهنگي، اجتماعي،  یهاجنبهاست. توانمندسازی زنان به 

تحقیق  جینتا. (9)اقتصادی و سیاسي کشور بستگي دارد. 

تعادل در  جادیکه اشتغال، ا دادنشان  (10)نوابخش و همكاران 

نقش مؤثر و  ينیو کارآفر اندازپس نه،یدرآمد و هز

 یاقتصاد یتوانمندساز یداریدر تداوم و پا یاکنندهنییتع

 يکه برخ دهديمنشان  يفیپژوهش ک يکل جیمردم دارند. نتا

خانواده عواملي مانند ، کننديم يزندگ باهمکه از اقوام 

و  ياجتماع يهمبستگ ،یهمكار ،ياجتماع هیسرما ،یمحور

 هاآن یرشد توانمندساز بر ریتأثبیشترین  ،گریكدیاز  تیحما

از آن است که دو  يحاک يک قاتیتحق جینتا نی. همچنرا دارد

 یبر توانمندساز مؤثرعوامل  نیترمهمعامل آموزش و اشتغال 

تهران  یشهردار یدر کارکنان توانمندساز ریپذبیآسزنان 

 ژهیوبهتحقیقات زیادی به نقش مهم توانمندسازی زنان  هستند.

.  (14-11)در حیطه اقتصادی و شغلي در جامعه پرداخته است 

بر  مؤثرکه عوامل  رسديمبا توجه به این مسئله ضروری به نظر 

از بعد اجتماعي  ژهیوبهر وتوانمندسازی زنان در داخل کش

قرار بگیرد در این راستا محقق درصدد است که  يموردبررس

 دربر آن  مؤثرزنان و عوامل  يشغل یتوانمندسازبه بررسي 

 توانمندسازی هایمدل بپردازد. کارکنان شهرداری تهران

در  نظرانصاحبمتفاوتي که توسط  یهامدل کارکنان: شغلي

که در ادامه به برخي  است شدهمطرحخصوص توانمندسازی 

  .میکنيماشاره 
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 کارکنان شغلی توانمندسازی هایمدل .1جدول 

توماس و ولتوس مدل معنا داشتن. -4شایستگي  -3شخصي عزم  ـ 2تأثیر  -1 :اندکردهچهار بعد از توانمندسازی رواني را مشخص    

،مدل باون ولاونر  

 

توانمندی را در چهار جزء  عامل .شودکه موجب توانمندی ميدارد یریگمیتصمدر این مدل دسترسي به اطلاعات نقش مهمي در 

 برجهتقدرت در اخذ تصمیمات مؤثر  .3 پاداش برمبنای عملكرد سازماني .2. درباره عملكرد سازماناطلاعات . 1 :داننديمسازماني 

 .قدرت در اخذ تصمیمات مؤثر بر عملكرد سازماني .4. سازمان

مدل کوئین و 

،اسپرتیزر  

در یک  یریگمیتصمدر دیدگاه ایستا توانمندسازی تفویض  .کنندنگرش به توانمندسازی را به دو دیدگاه ایستا و پویا تقسیم مي

. 2، روشن و چالش برای رسیدن به آن اندازچشمایجاد . 1 چارچوب روشن است. برای حرکت از دیدگاه پویا چهارگام لازم است:

 .و احساس امنیت و ثبات و جود حمایت سازماني .4، برقراری نظم و اعمال کنترل .3، وجود گشودگي در سازمان و انجام کار تیمي

کرده است. حاصل پژوهش وی معرفي مدلي  یسازمفهومباندورا اعتقادات خود اثربخشي و نقش آن را در احساس توانمندی شخص  مدل آلفرد باندورا

ترغیب و تشویق استفاده از  .2 استفاده از حمایت احساسي مثبت در فشارها و هیجانات کاری.. 1 :باشديمبه این شرح  چهارعنصربا 

 تحقق تجارب واقعي از تسلط در انجام موفق کارها )تجربه موفق( .4 .شناسنديمرا  هاآنداشتن مدل از افراد موفقي که اعضا  .3. مثبت

 را دارا هستند. یریگمیتصمتوانایي کامل . 1 :دانديمزیر  طیدر شرارا نولر توانمندسازی فرد یا گروهي از افراد در یک موفقیت معین  مدل ایده آل نولر

. 4 و اجر آن را دارند. یریگمیتصمدسترسي کامل به ابزارهای مرتبط با  .3 دارند. بر عهدهمسئولیت کامل اجرا هر نوع تصمیم را . 2

 را دارند. شدهگرفتهمسئولیت کامل پذیرش پیامدهای هر نوع تصمیم 

مدل بلانچارد، 

 زیگارمی

در این مدل مفهوم ایفای نقش مربیگری، ارشاد و انتخاب سبک مناسب سرپرستي از جایگاه ویژه برخوردار است. در رویكرد مرشدانه 

کنند که افراد بیش مدیران فضای کاری ایجاد مي سازماني را دروني سازی کنند. یهاسمتو  هاارزشکند تا مدیر به افراد کمک مي

 ني برانگیخته شوند با دلایل دروني به انجام کار بپردازند.به دلایل بیرو کهآناز 

 اسكات و جیف مدل

(1992)  

عوامل تأثیرگـذار مـدل  یهاسازه .شد خواهد ناکام کارکنان توانمندسازی برای تلاشي هر عوامل این به توجه طبق این مدل بدون

در خصـوص  ؛ردیپذيم؛ در کارها مسئولیت کنديمبه افراد در انجام کارها کمک  نگرش مدیر: :باشنديمجیف و اسكات به شرح زیر 

را  یيگراتجربه؛ خطرپذیری و کنديممقابله  هافرضشیپبا  انجـام یهاراههـای ایجـاد تفكـر مشـترک در ارتباط با مشـكلات و راه

مشـارکت در اطلاعـات و همكـاری در . کنديم. آموزش در محیط را حمایت خواهديمتفویض اختیار و مسئولیت . کنديمتشویق 

 یهابحثشخصـي و  اظهارنظر ؛دهديمپیشرفت یاری  با ارائه بازخورد مثبت، افراد را در فراگیری و ؛دهديممشكلات را ارتقاء  حـل

انجام آن  یهاراه. در ارتباط با مشكلات و ردیپذيمدر کارها مسئولیت  :نگرش کارکنان. کنديمرا تشویق  هاتنشخصوص  آزاد در

 صورتبه. در جستجوی حل مشكلات است نه مقصر دانستن دیگران. روابط با مشتری را اعم از داخلي و خارجي دیگويمبهتر سخن 

روابط گروهي: . د؛ سؤال و پرسش دارکنديمآموزش در محیط را حمایت  تمایـل بـه طـرح هافرضشیپدر مورد . ندیبيمیک شبكه 

؛ مشارکت در پاسخگویي، مفید بودن برای هایریگمیتصمتعهد به مشارکت؛ اطمینان و احترام متقابل؛ درگیر نمودن دیگران در 

 یهاارزش پاداش؛ یهانظام  :؛ تمرکز بر رویه و آموزش. ساختار سازمانيهابخشیكدیگر؛ ارتباط میان اطلاعات مهم؛ آموزش در 

تعهد نسبت به . تعهد نسبت به کیفیت بالای خدمات شغلي؛ یریپذانعطافاستقلال کاری و  بر سرمایه انساني؛ تمرکز مشترک؛

 شغلي تـدبیر فشـارهای کـاری و بهبـود مسـیر ایجاد یک اجماع؛ ارتباطات؛

 

 روش کار

های تحقیق(، پس از طبق مُدل نظری تحقیق )برمبنای فرضیه

، تكنیكي جستجو گردیده يموردبررستعیین چارچوب متغیرهای 

تجربیاتِ مكتسبه، ابزار مناسبي  بر اساسموجود و  طیشراکه تحت 

های برای پیمایش تحلیلي تلقي گردد. با استناد به اینكه طیف

 اندعبارتخگویان پاس سنجش نگرش در خصوصگیری اندازه

لیكرت و طیف چارلز  دنیساز: طیف امری بوگاردوس، طیف 

 درروشترین تكنیک عنوان مهمآزگود؛ لذا در این تحقیق به

 ها، تكنیک مصاحبۀ کتبي یا پرسشنامهآوری اطلاعات و دادهجمع

گیری ش تكنیكي برای اندازهرلیكرت در اث دنیسبرمبنای طیف 

میداني یعني مشاهدۀ مستقیم پهنانگر روش  در قالبها، گرایش

بنابراین با توجه به هدفِ تحقیق، ؛ است قرارگرفتهمدنظر محقق 

گیرند، برمبنای ها قرار ميکه مَدنظر آزمودني یيهادادهنوع 

های شهروندیِ موجود که هنجارها و ارزش شدهمیتنظ هائيگویه
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مساعد را بر  شیوبکمهای در جامعۀ شهری، حجمي از باورداشت

مخالف/ کاملاً  /یتا حدودروی پنج گزینه )کاملاً موافق/ موافق/ 

ای در جامعۀ کند و برمبنای متغیرهاى زمینهمخالف( نظرسنجي مي

توان گفت اطلاعات این مي حالنیدرعباشند. مي اجراقابلآماری 

 برداری( و نیزای )با استفاده از ابزار فیشتحقیق، به روش کتابخانه

روش میداني )با استفاده از ابزارهای پرسشنامه و مصاحبه(، 

ها که در به شیوه گردآوری داده ازآنجاکهاست.  شدهیآورجمع

شود؛ و همه علوم یا بخشي از آن مشترک است، تكنیک گفته مي

های های خاصي هستند که در روشهای تحقیق نیز شیوهتكنیک

ک تكنیک خاص همواره روند؛ لذا انتخاب یمعیني به کار مي

توانند با توجه به بستگي به شرایط تحقیق دارد و این شرایط مي

و  موردمطالعهتوانایي شخص محقق و امكانات او و شرایط 

های آن، دستخوش تغییر قرار بگیرند. درواقع هرگاه محدودیت

از وسعت زیادی برخوردار باشد و دسترسي  موردنظراصول جامعه 

تكنیک  نیترمناسبپذیر نباشد شهروندان امكان تکتکبه 

 شرایط و موضوع به توجه با بنابراین؛ پرسشنامه است یریکارگبه

 بر مبتني) پرسشنامه تكنیک از کندمي سعي محقق حاضر، تحقیق

لیكرت( در این تحقیق استفاده نماید؛  دنیس ایگزینه پنج طیف

ها و شهروندان، گروهآوری منظم اطلاعات درباره یعني جمع

 طوربهها اجتماعات از طریق مصاحبه حضوری برای اخذ داده

مستقیم و امكان تفسیر نتایج حاصله به طریق آماری. بدین ترتیب 

مصاحبه )برای  یهاکیتكنها از برای گردآوری اطلاعات و داده

نظر جهت تنظیم پرسشنامه( و مصاحبه با شهروندان صاحب

 شدهاستفادهبرای نظرسنجي از پاسخگویان  فتهایساختپرسشنامه 

است. ابزار گردآوری اطلاعات برپایه پرسشنامه محقق ساخته 

 قیاز طراست که پس از بررسي و شناسایي دقیق متغیرهایي که 

شوند، سؤالات پرسشنامه فرضیات تحقیق آزموده مي هاآن

 در پرسشنامه در کاررفتهبههای است. تمام گویه شدهساخته

طیف  در قالبچارچوب متغیرهای اصلي )وابسته/ مستقل( 

در سطح  0-4باشد که با کدگذاری لیكرت مي دنیس یادرجهپنج

شود. در ضمن گیری ميسنجش کمي ـ نسبي سنجش و اندازه

باشد، متغیر مربوطه عددی مي کهيدرصورتنیز  ایمتغیرهای زمینه

ای )مثلاً کمي لحاظ شده و سایر متغیرهای دو مقوله صورتبه

متغیر کمي  صورتبه 1و  0 یکدگذارجنسیت شامل زن و مرد( با 

 گیرد.قرار مي مدنظر

در پژوهش حاضر، برای مطالعه و بررسي میزان تغییرات در 

به یک یا چند عامل که در اثر تغییرات یک یا چند عامل دیگر 

ز روش همبستگي یا همخواني مبتني آمده، سعي گردیده ا وجود

بر روش تحقیق پیمایشي استفاده شود. لذا با در دست داشتن 

ضرایب  ۀآماری و نیز محاسب ۀهای لازم از جامعاطلاعات و داده

های پژوهش همبستگي بین متغیرها به روابط مبتني بر فرضیه

با توجه به مُدل نظری  تحقیقدر این بنابراین ؛ شوديپرداخته م

در بستر روش اسنادی ، یبا توجه به وسعتِ جامعۀ آمار و تحقیق

ها از جمعیتِ آوری دادهگزینۀ جمع نیترمناسب ه،مشاهدو روش 

به  يپاسخ گوئنمونه، برای نیل به اهدافِ تحقیق و همچنین 

تكنیک  رونیازااست.  ي، روش تحقیق پیمایشتحقیق یهافرضیه

روش میداني یعني  در قالبلیكرت  دنیسبرمبنای طیف  پرسشنامه

و  هاآوری دادهابزار جمع عنوانبه مشاهدۀ مستقیم پهنانگرروش 

ابزار سنجش و محاسبۀ  عنوانبه یآمار یهاآزمون یهاکیتكن

 ،تحقیق یهافرضیه موجود در یضرایب همبستگي بین متغیرها

در این روش ، یدل نظرو مقایسۀ آن با مُ يدل تجربجهت نیل به مُ

سایر مزیتِ پیمایش نسبت به  ،دیوید دوِاسبقول . گردديملحاظ 

و قدرتِ  یدر کارآمداولاً ت، تحقیقا گونهنیها در اروش

تحلیل و مقایسۀ دقیق  یواحدها یهايژگیتوصیف مناسب و

عنوان به ثانیاًاستنباطاتِ عِلي است.  به کمکها خصوصیاتِ آن

 یهاداده برحسب ها یا ماتریس متغیرهااز داده يمجموعۀ منظم

 لیوتحلهیتجزها و داده یگردآور توانائي خاصي در ،یمورد

بدین ترتیب در این پژوهش  .ی تحقیق دارددستاوردها

باشد؛ زیرا با استفاده ترین روش، روش تحقیق پیمایشي ميمناسب

توان برای کسب واقعیات سود جست، بلكه مي تنهانهاز این روش 

علت و معلولي و  لیوتحلهیتجزتوان به مطالعه بین واقعیات، مي

تحقیق پیمایشي،  درروشها پرداخت. درواقع آزمون فرضیه

های های کميّ و کیفي در مورد نظرات و ایدهاطلاعات و داده

شناختي آید. لذا این روش برای تبیین روشکنشگران به دست مي

پیمایشِ خوب  ازآنجاکهرود. درواقع مسائل اجتماعي به کار مي

مبتني بر نظریه است؛ لذا نظریه و مدُل نظری باید پایه و اساس طرح 
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بنابراین روش تحقیق پیمایشي یكي ؛ باشد هاافتهتحقیق و تحلیل ی

هاست که برمبنای آن های گردآوری تنظیم و تحلیل دادهاز روش

 رینظهای متعددی )تكنیک قیاز طرتوان وطه را ميهای مربداده

مشاهده/ مصاحبه/ پرسشنامه یا مصاحبه ساختارمند( گردآوری و 

روش تحقیق پیمایشي عمدتاً در مطالعاتي  رونیازاتحلیل نمود. 

گیرد که واحد تحلیل آن فرد است. لذا این قرار مي مورداستفاده

مند روش بهترین راه برای آن گروه از پژوهشگراني است که علاقه

ها و ها، ارزشهای واقعي برای سنجش نگرشآوری دادهبه جمع

های کنشگران در یک جمعیت خاص است. از گیریجهت

 یيهاشنهادیپو  هاافتهیمیتعممزایای دیگر روش تحقیق پیمایشي، 

ها در مورد است که پژوهشگران از نتایج تحقیق بر روی نمونه

 کنندجمعیت آماری و جمعیت کل )جامعۀ آماری( ارائه مي

زنان شاغل در نواحي چهارگانه  ،جامعه آماری پژوهش حاضر

آمار روابط عمومي  بر اساسد. نباشمي شهرداری تهران 22منطقه 

منطقه  د.نباشنفر مي 150 هاآنداد تع شهرداری تهران، 22منطقه 

شهرداری تهران واقع در شمال غربي شهر تهران با وسعتي  22

هزار هكتار حریم، به  18هكتار محدوده شهری و  6000حدود 

خاص طبیعي و موقعیت خود در پهنه پایتخت،  یهايژگیودلیل 

و  شدهشناختهمستعد قطب گردشگری  یامنطقه عنوانبه

است. به لحاظ  استوارشدهآینده آن بر این اساس  اندازچشم

شمسي و  1349پیشینه، تاریخچه توسعه این محدوده به سال 

. در اصل، گردديبازماشارات طرح جامع شهر تهران به این منطقه 

به لحاظ دارا بودن امكانات بالقوه و بالفعل  22منطقه 

قسمت  و بكر بودن سوکیو تنوع ساختار زمین از  يطیمحستیز

و در شرایطي که سایر نقاط شهر تهران از  اعظم آن از سوی دیگر

، از دیرباز برنديمتراکم و هویت معماری غیراستاندارد رنج 

شهرسازان و کارشناسان امور شهری قرار داشته است.  موردتوجه

در آن هنگام، بر اساس طرح جامع شهر تهران، این محدوده 

که این  هرچندبود،  شدهفیعرتایجاد شهر جدید کن  منظوربه

 یوسازهاساختتحقق نیافت. در آن دوران،  گاهچیههدف 

برای جلوگیری از  افتهیسازمانمحلي و گاه  یهامقاومت، هیرويب

ساماندهي این بخش از شهر و نیز بكر بودن بخش وسیعي از منطقه 

اصولي شهرسازی در این محدوده را  یهابرنامهامكان اجرای 

س از تصویب طرح جامع شهر تهران این منطقه . پکردينمفراهم 

نام شهر جدید کن ه و حوزه آن ب شد بنام یک شهر جدید تعریف

مهندسین مشاور فرمانفرمایان و همكاران  لهیوسبه 1350در دهه 

 1358تا  1349 یهاسالمشخص در طول  طوربه  ي گردید.طراح

تفكیک شد و  این محدوده یهانیزمدرصد از  20نزدیک به 

به قطعات بزرگ  نیز بقیه اراضي دارای مالكان حقیقي گشت؛

. پس از پیروزی انقلاب اسلامي مترمربع به بالا( تقسیم شد 1000)

از  یامجموعهو اراضي فرمانفرمایان و فیروزگر ملي اعلام شد 

هكتار  500منطقه به سازمان زمین شهری تعلق گرفت و  یهانیزم

نیز در شمار موقوفات محسوب گردید. در دوران جنگ تحمیلي 

نظامي  یهاپادگاندرصد از اراضي این محدوده برای ساخت  25

 یهاشرکتنیروهای مسلح قرار گرفت و برخي  مورداستفاده

 یيهاتقسمدر  یسازشهرکتعاوني مسكن نیز با دریافت زمین، 

از آن را آغاز کردند. در ادامه این گسترش فیزیكي، قسمتي از 

، شهرک چشمه و آهنراهشهرک  ازجملهشرق این محدوده 

بالا و پایین نیز بر مبنای مصوبات خاص هدف  یهابادشتیز

قرار گرفتند. ناخوشایندی این وضعیت و ضرورت  وسازساخت

و  سوکیه از در محدود وسازهاساختپیشگیری و ساماندهي 

اصولي شهرسازی به دلیل  یهابرنامه اجرای یریپذامكان

بخش وسیعي از منطقه از سوی دیگر، مبنای تهیه  ينخوردگدست

 رفتهازدستاحیای مفاهیم  باهدف یاژهیوطرح تفصیلي 

 يابیمكانو  يابیجهتشهرسازی چون هویت، خوانایي محیط و 

گشت که  1370فضاهای مناسب شهری در این حوزه در سال 

از  1373توسط مهندسین مشاور باوند به انجام رسید و در سال 

گشت. در  دیتائسوی شورای عالي شهرسازی و معماری ایران 

 عنوانبه –22منطقه  سیتا سجریان این مطالعات بود که اندیشه 

رچند این است ه ذکرانیشامطرح گشت.  –یک منطقه جدید

به تصویب  22طرح تفصیلي منطقه  عنوانبهمطالعات در وهله اول 

رسید، ولي در اجرای آن مسائلي پیش آمد که موجب تغییراتي 

به  1378در برخي از مفاد طرح شد. طرح اصلاحي در سال 

رسید و سرانجام پس از تلاش و  5تصویب کمیسیون ماده 

توسط  1379 ورماهیرشهمطالعات فراوان کارشناسان، در هشتم 

دبیرخانه کمیسیون مذکور به شهرداری منطقه ابلاغ شد تا 
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فعالیت خود را آغاز کند. بدین ترتیب  رسماً 22شهرداری منطقه 

نخستین منطقه شهری دارای طرح  عنوانبهمتولد شد که  یامنطقه

موزون قرار  یامنطقهتوسعه آن  اندازچشمتفصیلي بود و در 

های طبیعي، اقلیم و منظر مساعد منطقه رفیتداشت. از منظر ظ

های البرز، توپوگرافي مناسب و متنوع، یعني استقرار در دامنه

مصنوعي چیتگر و  یهاجنگلهای کن، چیتگر و وردآورد، مسیل

رفع آلودگي  تیباقابلوردآورد و جریان غالب باد از غرب به شرق 

بالقوه و  یهاتیظرف یبرداربهرهدر حال  هوا، همراه با دریاچه

آن ایجاد  اندازچشمارزشمندی برای توسعه منطقه در انطباق با 

کلان اجتماعي اقتصادی و گستره  یهاشناسهکرده است. از منظر 

شرایطي متفاوت با سایر مناطق  22و سرعت تحولات آن، منطقه 

 است. گرفتهشكلزمان  درگذردارد که 

، احتماليغیری گیرنمونه تحقیق حاضر یكي از انواع در

اگر اعضاء ، ایگیری سهمیهنمونهاست؛ در  ایگیری سهمیهنمونه

طبقۀ یک گروه بیشتر باشد، در نمونه نیز تعدادشان بیشتر خواهد 

که اولاً  شوديای وقتي استفاده مگیری سهمیهاز نمونهبنابراین بود. 

 جامعۀ ساختِ ثانیاً ٬هدفِ تحقیق کمتر جنبۀ علمي داشته باشد

گیری شرط قابلیتِ مشخص باشد. لذا این نوع نمونه موردمطالعه

باید ساختار جامعۀ  چراکه .لازم دارا نیست ۀاندازبهتعمیم را 

مشخص باشد و این امر نیاز به اطلاعاتِ روزآمد دارد؛  موردمطالعه

 موردمطالعههایي که در جمعیتِ باید همان نسبت حالنیدرعو 

 .شاغل( در نمونۀ انتخابي رعایت شود هاینمونه وجود دارد )مثلاً

انتخاب ، نیز گیری احتمالينمونه تحقیق حاضر: ب( طبق درالبته 

نیست و متكي به اصل مُشت  یاشدهکنترلبراساس ضابطۀ  هانمونه

گیری از قوانین . در این نوع نمونهباشدينمونه خروار است م

که به  صورتنیبد. شوديگیری استفاده ماحتمالات برای نمونه

نمونه داده جمعیت شانس معین برای حضور در  هانمونههر یک از 

گیری ابتدا از فرمول تعیین حجم نمونه . برای انجام نمونهشوديم

و پس از تعیین حجم نمونه و چهارچوب  گرددياستفاده م

 یهاروشگیری )فهرست اسامي اعضاء جامعه( با یكي از نمونه

. در این نوع شوديگیری مم به نمونهاقدا، آن ۀرمجموعیز

یا عناصر جمعیتِ  هانمونهگیری محقق باید فهرستي از نمونه

گیری یای این نوع نمونهارا در اختیار داشته باشد. از مز موردمطالعه

و امكان محاسبۀ  به حذفِ سوگیری آگاهانه یا ناآگاهانه توانيم

گیری نمونه انواع تحقیق حاضر یكي از در. درجۀ خطا اشاره نمود

در است؛  (شدهیبندطبقهای )طبقه یریگنمونه، احتمالي

محقق مایل است نمونۀ ، (شدهیبندطبقهای )گیری طبقهنمونه

ها با انتخاب کند که مطمئن شود زیرگروه یاگونهبهتحقیق را 

 درنمایندۀ جامعه  عنوانبه ،همان نسبتي که در جامعه وجود دارند

رود که جامعه لذا این روش وقتي بكار مي یابند. حضور نیز نمونه

دارای ساختِ همگن و متجانس نیست؛ یعني در این روش درصد 

شوند تصادفي از هر گروه انتخاب مي صورتبههایي که آزمودني

در  لذابرابر است.  موردنظربا درصد همان گروه در جامعۀ 

لفي را داشته های مختي که محقق قصد مقایسۀ زیرگروهتمطالعا

محقق مطمئن  ،درواقع در این روش .باشد این روش مناسب است

ها و عواملي که اساس ویژگي بر اساس شدهانتخاباست که نمونۀ 

 زیرا؛ است موردنظر جامعۀ واقعي نمایندۀ ،اندبندی بودهآن طبقه

های را به زیرمجموعه موردمطالعهمحقق در این روش جمعیت 

شهرداری  22شاغل در نواحي چهارگانه منطقه زنان  همگن )مثلاً

این  کند که متعاقباً( تقسیم ميتهران به تفكیک صف و ستاد

گیری روش نمونه .دهديگیری را نیز کاهش مخطای نمونه ،روش

)مثل نواحي چهارگانه جامعه آماری  از، یاچندمرحلهای خوشه

به روش  حجم نمونه .گرفتصورت  شهرداری تهران( 22منطقه 

 95درصد خطا و  5)با کمتر از ای را دبلیو.جي. کوکران نمونه

درصد اطمینان(  99درصد خطا و  1درصد اطمینان/ یا با کمتر از 

از  آمدهدستبههای به عقیدۀ دیوید دوِاس، داده صورت گرفت.

دو سطح پردازش  در یآمارافزار پرسشنامه با استفاده از نرم

توصیفي، توزیع و توصیف متغیرها  لیوتحلهیتجز. در 1شوند: مي

ها )اعم از متغیر وابسته و متغیرهای مستقل(، ها و شاخصو گویه

 و فیتوصگیرد: توزیع و های ذیل مدنظر قرار ميبه کمک فرمان

ها و متغیرها و جداول )توزیع فراواني گویه هاداده یسازجدول

یا پایایي پرسشنامه  ها )تعیین روایيها(، تحلیل گویهتقاطعي داده

با استفاده از آلفای کرونباخ(، تحلیل عاملي )تعیین اعتبار پرسشنامه 

ای یعني تحلیل عاملي استفاده(. درواقع در حوزۀ از اعتبار سازه

آمار توصیفي، با برآورد میانگین طبقات مقولاتِ سنجش 

های پرسشنامه( در خصوص متغیرهای ها، ابعاد و گویه)معرف
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توان توزیع نسبي این متغیرهای اصلي را بر روی قیق، مياصلي تح

استنباطي،  لیوتحلهیتجز. در 2آورد.  به دستدامنۀ تغییر نمرات 

بررسي و سنجش رابطۀ بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته و یا به 

، قبولقابلهای پژوهش در سطح معناداری عبارتي آزمون فرضیه

توجه به تعداد متغیرهای مطروحه در گیرد. لذا با مدنظر قرار مي

های پژوهش و نیز سطوح سنجش یا نوع مقیاس متغیرها فرضیه

های ذیل ای و نسبي/ کیفي: اسمي و ترتیبي(، فرمان)کميّ: فاصله

شود: ضریب همبستگي پیرسون )سنجش رابطۀ گرفته مي در نظر

بین دو متغیر کميّ(، تحلیل رگرسیون چندمتغیره )سنجش رابطۀ 

ین چند متغیر کمّي(. از آنجائي که اساس آزمون فرضیه، آزمودن ب

 متغیرهای موجود در فرضیه است، لذا محقق با رد شدهانیبرابطۀ 

های تحقیق، به تحلیل مسیر عوامل مؤثر بر متغیر فرضیه یا قبول

 .پردازدوابسته مي

 
 سنجشقابلهای متغیرهای تحقیق به تفكیک ابعاد و مؤلفه .2 جدول

 تعریف عملیاتي تعریف نظری یا مفهومي متغیرهای تحقیق

 سؤالاتشماره  ابعاد/ مؤلفه ها تئوری پردازان متغیرها

سته
واب

 

 توانمندسازی به نگرش

 (Y) شغلي

 01-05 مدیر نگرش بعُد -1 اسكات و جیف

 06-10 کارکنان نگرش بعُد -2

 11-15 گروهي روابط بعُد -3

 16-20 سازماني ساختار بعُد -4

لي
اص

ل 
ستق

ی م
رها

تغی
م

 

 انگیزش و انتظار

 شغلي توانمندسازی

(V1) 

 21-25 شغلي ارضای انتظار بعُد -1 وروم ویكتور

 26-30 شغلي ارتقای وسیله بعُد -2

 31-35 شغلي منزلت ارزش بعُد -3

 یگذارهدف

 شغلي توانمندسازی

(V2) 

 و لاک ادوین

 لاتهام گری

 36-40 شغل وضوح و شفافیت بعُد -1

 41-45 شغل یزیبرانگچالش بعُد -2

 46-50 شغل به تعهد بعُد -3

 51-55 شغل بازخورد بعُد -4

 56-60 شغل پیچیدگي بعُد -5

 برابری و عدالت

 شغلي توانمندسازی

(V3) 

 61-65 شغلي وریبعُد بهره -1 آدامز استیسي جان

 66-70 شغلي کیفیت بعُد -2

 71-75 شغلي امنیت احساس بعُد -3

 76-80 شغلي تعلق احساس بعُد -4

 رهبری سبک

 شغلي توانمندسازی

(V4) 

 81 -85 آمرانه رهبری بعُد سبک -1 جاگو آرتور

 86-90 کننده متقاعد رهبری بعُد سبک -2

 91-95 مشارکتي رهبری سبک بعُد -3

 96-100 اختیار تفویض با رهبری سبک بعُد -4

پیتر رسي و رابرت  (Xi) ایزمینه مستقلمتغیرهای 

 چین

 101-105 شخصي . متغیرهای1

 101-114 خصوصیات محیطي یا اجتماعي. 2

 نتایج

 متأهلکارکنان : مربوط است بهای بیشترین توزیع متغیرهای زمینه

 (،0/58) يرشخصیغدارای مسكن (، 7/64) يربومیغ(، 7/72)

آموزش (، 7/64کارشناسي ارشد و بالاتر ) لاتیتحص دارای

(، 0/60بوده ) شانحرفه و کار شان مرتبط باقبل از خدمت یهادوره

بوده  شانحرفه و کار شان در راستایضمن خدمت یهادوره

 استعداد بانوان یيشكوفا یبرا شنهاداتیپ دهندهارائه(، 7/64)

ی راهبرد شنهاداتیراهكارها و پ ارائهی برا بانوان قیتشو(، 7/76)
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 ارائهمعنوی برای  زهیجا(، موافق با پرداخت 7/62در این اداره )

 ارائهنقش بانوان در (، معتقد به 7/60) کیستراتژا شنهادیپ

و  یخودباور(، معتقد به 7/52) هایگذاراستیسو  هايمشخط

سال  40از (، دارای سن کمتر 3/65) بانوان در کار یيخودشكوفا

(، دارای درآمد 3/83نفر ) 4 تا -یاهسته(، دارای خانواده 9/65)

 22نواحي چهارگانه منطقه در  که (9/73تومان )میلیون  5تا 

 هستند.شهرداری تهران مشغول به کار 

 کارکنان مجردای مربوط است به: کمترین توزیع متغیرهای زمینه

 دارای (،0/42) دارای مسكن شخصي(، 3/35)بومي (، 3/27)

قبل از  یهاآموزش دوره(، 3/35تا کارشناسي ) لاتیتحص

ضمن  یهادوره(، 0/40نبوده ) شانحرفه و کار شان مرتبط باخدمت

 ارائه(، عدم 3/35نبوده ) شانحرفه و کار شان در راستایخدمت

 بانوان قیتشو(، عدم 3/23) استعداد بانوان یيشكوفا یبرا شنهادیپ

(، 3/37ی در این اداره )راهبرد یهاشنهادیپراهكارها و  ارائهی برا

 کیستراتژا شنهادیپ ارائهمادی برای  زهیجاموافق با پرداخت 

و  هايمشخط ارائهنقش بانوان در (، عدم اعتقاد به 3/39)

و  یخودباور(، عدم اعتقاد به 3/47ها )یگذاراستیس

سال  40از (، دارای سن بیشتر 7/34) بانوان در کار یيخودشكوفا

(، دارای 7/16نفر ) 4از بیشتر  -(، دارای خانواده گسترده1/34)

نواحي چهارگانه در  که (1/26تومان )میلیون  5درآمد بیشتر از 

 تهران مشغول به کار هستند.شهرداری  22منطقه 

 

 ماتریس همبستگی دو بدوی بین متغیرهای اصلی تحقیق .3جدول شماره 

 (V4) (V3) (V2) (V1) (Y) پیرسون همبستگي ضریب

(Y) 041/0 382/0 306/0 499/0  يشغل ینگرش به توانمندساز- 

(V1) 208/0 -001/0 249/0  499/0 شغلي توانمندسازی انگیزش و انتظار- 

(V2) 413/0 042/0  249/0 306/0 شغلي توانمندسازی یگذارهدف- 

(V3) 009/0  042/0 -001/0 382/0 شغلي توانمندسازی برابری و عدالت 

(V4) 009/0 -413/0 -208/0 -041/0 شغلي توانمندسازی رهبری سبک  

  

 تحقیق اصلی متغیرهای و ایزمینه مستقل متغیرهای بین بدوی دو همبستگی ماتریس .4 شماره جدول

 (V4) (V3) (V2) (V1) (Y) پیرسون همبستگي ضریب

X101 037/0 -324/0 317/0 **327/0 255/0 تأهل تیوضع- 

X102 002/0 321/0 035/0 -009/0 590/0 وضع مهاجرت 

X103 113/0 -028/0 309/0 402/0 315/0 مسكن تیوضع- 

X104 318/0 122/0 *269/0 -410/0 445/0 لاتیسطح تحص** 

X105 340/0 008/0 *282/0 087/0 261/0 آموزش قبل از خدمت یهادوره 

X106 266/0 330/0 *270/0 319/0 334/0 آموزش ضمن خدمت یهادوره* 

X107 324/0 -052/0 **324/0 253/0 083/0 ناستعداد بانوا یيشكوفا یبرا هاشنهادیپ ارائه** 

X108 099/0 322/0 **264/0 -094/0 316/0 یراهبرد هاشنهادیپراهكارها و  ارائه یبرا قیتشو 

X109 133/0 263/0 *293/0 *277/0 281/0 کیاستراتژ شنهادیپ زهیجا- 

X110  102/0 -043/0 095/0 322/0 249/0 هایگذاراستیسو  هايمشخط ارائهنقش بانوان در- 

X111 087/0 -031/0 277/0 330/0 335/0 بانوان در کار یيو خودشكوفا یخودباور- 
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X112 140/0 -341/0 254/0 **289/0 333/0 سن- 

X113 121/0 **-312/0 **274/0 327/0 -004/0 بُعد خانوار- 

X114 249/0 -092/0 264/0 328/0 266/0 درآمد ماهانه 

 

 و ی جیفتئور) يشغلتوانمندسازی  به نگرشرسد به نظر مي

کارکنان زن شاغل در نواحي چهارگانه منطقه در بین ، (اسكات

تأهل، وضع مهاجرت،  تیوضع ازلحاظ شهرداری تهران، 22

آموزش قبل از  یهادوره لات،یمسكن، سطح تحص تیوضع

 یبرا هاشنهادیپ ارائهآموزش ضمن خدمت،  یهاخدمت، دوره

راهكارها و  ارائه یبرا قیاستعداد بانوان، تشو یيشكوفا

نقش بانوان در  ک،یاستراتژ شنهادیپ زهیجا ،یراهبرد یهاشنهادیپ

 یيو خودشكوفا ی، خودباورهایگذاراستیسو  هايمشخط ارائه

متغیرهاى مستقل ماهانه )بانوان در کار، سن، بعُد خانوار، درآمد 

 و بستگي به انتظار ،تئوری پیتر رسُي و رابرت چین( ،اىزمینه

وروم(،  ویكتور تئوری) يشغل توانمندسازی انگیزش

 یلاک و گر نیتئوری ادوشغل ) توانمندسازی یگذارهدف

 استیسي جان تئوری) يشغل توانمندسازی برابری و (، عدالتلاتهام

 آرتور تئوری) شغلي توانمندسازی رهبری آدامز(، سبک

 داشته باشد.(، متغیرهاى مستقل اصليجاگو()

 وابسته متغیر بر (ᵢX/ᵢV) مؤثر عوامل رگرسیونی خلاصه مُدل. 5 شماره جدول

 -دوربین آمارۀ

 واتسون

 مجذور آر استاندارد اشتباه تغییر یهاآماره

 تعدیل

 یافته

 مُدل رگرسیون آر آر مجذور

 سطح تغییر

 معناداری

 مجذور تغییر فیشر نسبت تغییر

 آر

739/1 001/0 070/49 249/0 53737/0 244/0 249/0 499/0 1 

001/0 715/35 047/0 48364/0 388/0 396/0 629/0 2 

006/0 835/7 031/0 47277/0 415/0 427/0 653/0 3 

027/0 010/5 019/0 46641/0 430/0 446/0 668/0 4 

048/0 987/3 015/0 46168/0 442/0 461/0 679/0 5 

 :ي )وزنِ عوامل مؤثر بر متغیر وابسته(رگرسیون مدُل خلاصۀ

 مُدل خلاصۀ جدول طبق ي:رگرسیون مُدل خلاصۀ تفسیر

ته، متغیر وابس تغییراتِ از( درصد 46) نیمى از کمتر ،يرگرسیون

باشد و الباقي قبول، مربوط به این مدل ميدر سطح معناداری قابل

ن متغیرها و تغییرات متغیر وابسته، به تأثیرات ناشي از روابط بین ای

اند، نشده یا روابط با سایر متغیرهای مستقل که در این معادله وارد

مستقل  رتباط با تأثیرگذاری متغیرهایبستگي دارد؛ بنابراین در ا

 در این تحقیقبر متغیر وابسته،  واردشده در مدل رگرسیوني

 توان گفت:مي

 زشیانتظار و انگ : در این تحقیق با توجه به تأثیر1تفسیر مُدل 

در سطح  شغلي توانمندسازی به نگرشبر  ي،توانمندسازی شغل

 زشیظار و انگگردد که انتملاحظه مي، قبولمعناداری قابل

انتظار و  از واریانس تأثیر درصد 24، مقدار يتوانمندسازی شغل

برمبنای مجذور رگرسیون )را  يتوانمندسازی شغل زشیانگ

 نماید.تبیین مي (شدهاصلاح

انتظار : در این تحقیق با توجه به تأثیرگذاری اشتراکي 2تفسیر مُدل 

توانمندسازی  یعدالت و برابر و انگیزش توانمندسازی شغلي و

در سطح معناداری توانمندسازی شغلي  به نگرشبر ي شغل

 یگردد که با اضافه شدن عدالت و برابرقبول، ملاحظه ميقابل

 به نگرشاز واریانس  درصد 39، مقدار يتوانمندسازی شغل

شده( تبیین )برمبنای مجذور رگرسیون اصلاحتوانمندسازی شغلي 

انتظار یرگذاری مشترک ناشي از این تأث حالینگردد؛ که درعمي

توانمندسازی  یعدالت و برابرو انگیزش توانمندسازی شغلي و 

)برمبنای تغییر مجذور توانمندسازی شغلي  به نگرشبر ي شغل
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از واریانس مورد  درصد 1رگرسیون( باعث اضافه شدن حدود 

شده توانمندسازی شغلي  به نگرشتبیین در راستای نیل به تغییر 

 است.

انتظار اکي : در این تحقیق با توجه به تأثیرگذاری اشتر3تفسیر مُدل 

 توانمندسازی یعدالت و برابر و انگیزش توانمندسازی شغلي،

 به نگرشبر  يتوانمندسازی شغل یگذارهدف ي وشغل

قبول، ملاحظه در سطح معناداری قابلتوانمندسازی شغلي 

، يازی شغلتوانمندس یگذارهدفگردد که با اضافه شدن مي

توانمندسازی شغلي  به نگرشاز واریانس  درصد 42مقدار 

گردد؛ که شده( تبیین مي)برمبنای مجذور رگرسیون اصلاح

یزش انتظار و انگاین تأثیرگذاری مشترک ناشي از  حالیندرع

 ي وتوانمندسازی شغل یعدالت و برابرتوانمندسازی شغلي، 

غلي شتوانمندسازی  به نگرشبر  يتوانمندسازی شغل یگذارهدف

 1)برمبنای تغییر مجذور رگرسیون( باعث اضافه شدن حدود 

 به نگرشاز واریانس مورد تبیین در راستای نیل به تغییر  درصد

 شده است.توانمندسازی شغلي 

 ياشتراک یرگذاریبا توجه به تأث قیتحق نی: در ا4تفسیر مُدل 

 یبرعدالت و برا ،يتوانمندسازی شغل زشیانتظار و انگ

سبک  ي وتوانمندسازی شغل یگذارهدف ي،توانمندسازی شغل

در  يشغل یبر نگرش به توانمندساز يرهبری توانمندسازی شغل

که با اضافه شدن  گردديقبول، ملاحظه مقابل یسطح معنادار

 انسیدرصد از وار 43 رمقدا ،يسبک رهبری توانمندسازی شغل

 ونیمجذور رگرس ی)برمبنا يشغل ینگرش به توانمندساز

 یرگذاریتأث نیا حالنیکه درع گردد؛يم نییشده( تباصلاح

عدالت و  ،يتوانمندسازی شغل زشیانتظار و انگ يمشترک ناش

 ي وتوانمندسازی شغل یگذارهدف ي،توانمندسازی شغل یبرابر

 یبر نگرش به توانمندساز يسبک رهبری توانمندسازی شغل

( باعث اضافه شدن حدود ونیمجذور رگرس رییتغ ی)برمبنا يلشغ

نگرش  رییبه تغ لین یدر راستا نییمورد تب انسیدرصد از وار 1

 شده است. يشغل یبه توانمندساز

 يکاشترا یرگذاریبا توجه به تأث قیتحق نی: در ا5تفسیر مُدل 

 یعدالت و برابر ،يتوانمندسازی شغل زشیانتظار و انگ

سبک ي، توانمندسازی شغل یگذارهدف ي،توانمندسازی شغل

بر  کیاستراتژ شنهادیپ زهیجا و يرهبری توانمندسازی شغل

قبول، قابل یدر سطح معنادار يشغل ینگرش به توانمندساز

 ،کیاستراتژ شنهادیپ زهیکه با اضافه شدن جا گردديملاحظه م

 يشغل ینگرش به توانمندساز انسیدرصد از وار 44 رمقدا

که  گردد؛يم نییشده( تباصلاح ونیمجذور رگرس ی)برمبنا

 زشیانتظار و انگ يمشترک ناش یرگذاریتأث نیا حالنیدرع

 ي،توانمندسازی شغل یعدالت و برابر ،يتوانمندسازی شغل

 سبک رهبری توانمندسازیي، توانمندسازی شغل یگذارهدف

 یبر نگرش به توانمندساز کیاستراتژ شنهادیپ زهیجا و يشغل

د ( باعث اضافه شدن حدوونیمجذور رگرس رییتغ ی)برمبنا يلشغ

رش نگ رییبه تغ لین یدر راستا نییمورد تب انسیدرصد از وار 1

 شده است. يشغل یبه توانمندساز

 

 

 

شغلی توانمندسازی به نگرش بر مؤثر عوامل شناختیجامعه تبیین یبندتیاولو .6 جدول  
 بروندادعوامل  عوامل درونداد

 دادن پاداش به خاطر قدرداني از زحمات،

 دریافت توجه بیشتر و کمک مالي به خاطر انجام بهتر کار،

 مكن است.مبه خاطر انجام کار بهتر توسط زنان ترفیع و تشكر و تقدیر کمترین کار 

 لمداد شوند،قنیروهای خوب  عنوانبهمتعهد بودن کارکنان زن باعث شده که زنان 

 نان زن در همه جلسات،حضور کارک

 عدم رسیدگي به کارکنان زن در قبال کار خوب،

 .کننديمکار  و دلرسیدگي به کارکنان زن که با جون 

 و ترفیع دادن به کارکنان زن یکاراضافه

 مدیریت کردم محیط کار توسط کارکنان زن،

 تعلق گرفتن تشویق و ترفیع به خاطر توان و ظرفیت بالای کاری زنان،

 بودن برای کار است، قائلمرتب و منظم بودن در محیط کاری به معني اهمیت 

 بودن انجام درست امور و وظایف شغلي، ترمهم

 با عشق و علاقه کار کردن

 انجام شدن سریع کارها در اداراتي که زنان متولي آن هستند،

 زن به خاطر توانایي کارکنانواگذاری تصمیمات و امور حساس به 

 با تمام تلاش مشغول بودن کار به خاطر وابستگي به کار،

 وفاداری زنان به کار،

 خود، یهایيتواناتن توانایي زنان برای تكیه کردن به داش
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 مهم بودن نتیجه کار باکیفیت توسط کارکنان زن،

 مشارکت کردن کارکنان زن در فعالیت کاریشون، باهم

 تلاش کارکنان زن برای انجام دادن کار به نحو احسن،

 کارکنان زن، باپشتكاررسیدن به اهداف سازمان 

 مسلط بودن به کار،

 داشتن شهامت و جرات برای گرفتن تصمیمات مستقل کاری توسط کارکنان زن،

 ن در اسرع وقت،با مشتریا رجوعاربابرفع کردن نیازهای 

 خود در اختیار سایر کارکنان، یهایيتواناتمایل به در اختیار گذاشتن 

 مشكلات اداری به خاطر حضور زنان، شدنکم 

 ای قبلي باشد،هکارشون بهتر از روز هرروزداشتن این توانایي که 

 منعطف بودن زنان در محیط کاری،

 مدیریتي، یهاپستداشتن شایستگي خدمت زنان در 

 داشتن قدرت اقناع زنان در محیط کاری،

 شغلي توسط کارکنان، یهامهارتیادگیری سریع 

 رعایت کردن نظافت در محیط شغلي توسط کارکنان زن،

 سرمایه تلقي کردن کار کارکنان زن،

 تلاش کارکنان زن برای اینكه باعث رنجش کسي در محیط کاری نشوند،

 ختلف سازمان،م یهابخشتوانایي زنان برای فعالیت در 

 باشند، گرنظارتکارکنان زن تمایل ندارند فقط 

 ،یيگراجمعو  یهمكار هیبودن، داشتن روح عیبودن، سر قیدقمشهور بودن زنان به 

 ،هستند يمعاشرت ،کننديمبرخورد با احترام  کارکنان زن در محیط کاری

 از زیر کار درنرفتن کارکنان زن،

 کاری، یهاطیمحنكردن کارکنان زن در  يامرونه

 ،کننديماز نظریات دیگران استفاده  باافتخارکارکنان زن 

 کارکنان زن فقط دنبال کار کردن و انجام امور کاری هستند.

 

 توانایي حل مسائل کاری توسط کارکنان زن،

 مدام در تلاش بودن کارکنان زن برای رسیدن به اهداف کاری مشخص،

 ،خوبشانمورد ترفیع و ارتقای شغلي کارکنان زن به خاطر نتیجه کار 

 ،خودشاندفاع کردن کارکنان زن از حق 

 فردی یریگمیتصمتوانایي کارکنان زن برای 

 استقلال عمل داشتن کارکنان زن در محیط کاری،

 ،تريمتعالتلاش زنان برای رسیدن به اهداف 

 گران هستند،دی ازنظرکردن شرایط  نیسنگسبکو  وجوپرسکارکنان زن مدام در حال 

 تلاش سرسختانه برای تحقق مطلوب کردن کار،

 ،کارشانایتي مدیران از نگراني زنان ازنارض

 برسند، اهدافشانتكرار مداوم اهداف شغلي توسط کارکنان زن تا به 

 داشتن کنترل توسط کارکنان زن در محیط شغلي،

 شغلي، یهاطیمحتوانایي داشتن بهترین بودن در 

 کارکنان زن، شدنسرموقع حاضر 

 برای رسیدن به نتیجه مورد، مدني از عهده کار برآخوببه

 شغلي، یهاتیفعالمدن در ي از عهده کار برآبخوبه

شغلي در  یهاطیمحدر  کننديمخوب زنان مدیران تلاش  یهاتیفعالبه خاطر 

 زنان را استخدام کنند، شانیهابرنامه

 به اثبات رساندن کارکنان زن برای تقدیر و تشكر از فعالیتشان،

 ،کارشانخبره بودن کارکنان زن در 

 شأن محل کار توسط کارکنان زن،رعایت کردن ارزش و 

 بودن زنان در محیط شغلي، ریناپذيخستگ

 نماندن از همكاری دیگران، بینصيبتمایل کارکنان زن برای 

 در محیط کاری توسط کارکنان زن، وجدلبحثپرهیز از 

 قت زیاد در کارها،مدیر با سرعت در انجام امور و د توجهجلبتوانایي کارکنان زن برای 

 و تازه در محیط کار، خوب یهاشنهادیپو  هادهیاداشتن 

 هستند، هاخانمزنان و  اکثراًدر ترکیب کارکنان در یک سازمان 

 توانایي بالای زنان هستش، دهندهنشانمشورت با کارکنان زن 

 زنان در مورد مسائل شغلي، دار بودنامانترازدار و 

 عدم ترس کارکنان زن از تفویض اختیارات شغلي،

 تمایل کارکنان زن به کارهای اجرایي،

 قدرت بالای کارکنان زن در کارهای تیمي.

 
 شغلی توانمندسازی به نگرشهای پاسخگویان به گویه یبندتیاولو .7 جدول

 اولویت دوم اولویت اول

 راحت قبول کردن نتیجه عمل

 کردن بهتر کارکنان زن در کار گروهيکار 

 با احترام رفتار کردن با دیگران در محیط شغلي

 زنان در کارهای جمعي درنرفتن

 آموزشي کارکنان زن یهادورهحمایت کردن از 

 به اشتراک گذاشتن مشكلات در محیط شغلي

 کاری سؤالاتپرسیدن زنان در ارتباط با  سؤالراحت 

 متعهد بودن زنان به کار

 خجالت قه به یادگیری چیزهای جدید توسط کارکنان زن.علا

 مشكلاتشاننكشیدن زنان در مورد صحبت کردن در ارتباط با 

 بودن نتیجه کار زنان ترتیفیباکو  ترمطلوب

 منعطف بودن کارکنان زن در محیط کار

 شغلي یهاطیمحبودن زنان در  رتریپذسکیر

 ترمهم ترمشكلبرای کارکنان زن حل کردن 

 بودن کار ترقیدقکاری توسط کارکنان زن به علت  یهاپاداشدریافت 

 با سرعت کار کردن کارکنان زن

 با مسئولیت کار کردن کارکنان زن

 تحمل بهتر فشارهای کاری توسط کارکنان زن
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 رجوعاربابراحت ارتباط برقرار کردن کارکنان زن با 

 درخواست کمک توسط کارکنان زن در مواجه با مشكل

 

 یریگجهیو نتبحث 

ترین معیارهای رفاه اجتماعي هر سلامت اجتماعي از اساسي

ای مؤثر ای است و در ارتقای کیفیت زندگي هر جامعهجامعه

یات و خوب نگریستن به زندگي و ح يستیبهزنوعي است و به

 یسازتوانمندهمچنین   .(15) کندجمعي را برای فرد فراهم مي

 ،يدرون یهاخواسته ازها،یاست که در آن فرد از ن یندیفرآ

 یهابه خواسته دنیرس یلازم برا یهایيو توانا هایيتوانا

محقق در این مطالعه به بررسي  .(10) شوديم خودآگاه

کارکنان  دربر آن  مؤثرزنان و عوامل  يشغل یتوانمندساز

اضر با پرداخته است. در این راستا نتایج تحقیق حشهرداری تهران 

 مي باشد. راستاهم (14-11)نتایج تحقیقات 

 از یکهیچ به نسبت( زیاد خیلي و زیاد رضایت) مثبتي گرایش

 و انتظار شغلي، توانمندسازی به نگرش) تحقیق اصلي متغیرهای

 شغلي، توانمندسازی یگذارهدف شغلي، توانمندسازی انگیزش

 رهبری توانمندسازی سبک شغلي، توانمندسازی برابری و عدالت

 به نسبت( کم رضایت) منفي گرایش. گرددنمي مشاهده ،(شغلي

 توانمندسازی یگذارهدف) قیتحق اصلي متغیرهای از برخي

( رضایت در تفاوتيبي) خنثي گرایش .گرددمي مشاهده ،(شغلي

 توانمندسازی به نگرش) تحقیق اصلي متغیرهای اکثریت به نسبت

 برابری و عدالت شغلي، توانمندسازی انگیزش و انتظار شغلي،

 مشاهده ،(شغلي توانمندسازی رهبری سبک شغلي، توانمندسازی

عوامل مؤثر بر  میرمستقیغمجموع اثرات مستقیم و  طبق .گرددمي

 يشغل توانمندسازی انگیزش و انتظارتوان گفت: متغیر وابسته، مي

 ،(1H()361/0) شغلي توانمندسازی برابری و عدالت ( و504/0)

 به نگرش بر بسزایي تأثیر واسطه، بدون و آشكار صورتبه

 یگذارهدف. داشت خواهند زن کارکنان شغلي توانمندسازی

 رهبری سبک ،(154/0سكونت ) محل متغیر شغلي توانمندسازی

 استراتژیک پیشنهاد جایزه متغیر و( 114/0) يشغل توانمندسازی

(140/0( )0H)، بر بسزایي تأثیر واسطه، بدون و آشكار صورتبه 

. داشت خواهند زن کارکنان شغلي توانمندسازی به نگرش

مسكن،  مهاجرت، وضعیت وضع: شامل یانهیزم مستقل متغیرهای

 هایدوره خدمت، از قبل آموزش هایدوره تحصیلات، بین سطح

 استعداد شكوفایي برای یهاشنهادیپ ارائهخدمت،  ضمن آموزش

 ماهانه؛ درآمد کار، در بانوان خودشكوفایي و بانوان، خودباوری

کارکنان زن  شغلي توانمندسازی به نگرش بر نقشي و سهمي هیچ

ي )وزنِ عوامل مؤثر بر رگرسیون مدُل خلاصۀ(. در H0ندارند )

 به نگرشاز واریانس  درصد 24گام اول  ( درمتغیر وابسته

 يتوانمندسازی شغل زشیانتظار و انگ میزانرا  شغلي توانمندسازی

 به نگرش از واریانس درصد 39 گام دومدر نماید. تبیین مي

انتظار و انگیزش کي اشترصورت ارا به شغلي توانمندسازی

 1با ) يتوانمندسازی شغل یعدالت و برابر توانمندسازی شغلي و

 42 در گام سوم د.ننمایتغییر مجذور رگرسیون( تبیین مي درصد

صورت شغلي را به توانمندسازی به نگرشاز واریانس  درصد

 یعدالت و برابر انتظار و انگیزش توانمندسازی شغلي،کي اشترا

 1با ) يتوانمندسازی شغل یگذارهدف ي وتوانمندسازی شغل

 43 در گام چهارم د.ننمایتغییر مجذور رگرسیون( تبیین مي درصد

صورت را به شغلي توانمندسازی به نگرش از واریانس درصد

 یعدالت و برابر ،يغلتوانمندسازی ش زشیکي انتظار و انگاشترا

سبک  ي وتوانمندسازی شغل یگذارهدف ي،توانمندسازی شغل

تغییر مجذور رگرسیون(  درصد 1با ) يرهبری توانمندسازی شغل

 به نگرشاز واریانس  درصد 42 در گام پنجم د.ننمایتبیین مي

 زشیکي انتظار و انگاشترصورت اشغلي را به توانمندسازی

 ي،توانمندسازی شغل یعدالت و برابر ،يتوانمندسازی شغل

سبک رهبری توانمندسازی ي، توانمندسازی شغل یگذارهدف

تغییر مجذور  درصد 1با ) کیاستراتژ شنهادیپ زهیجا و يشغل

عوامل مؤثر  سهمِ درصد 46مقدار  از د.ننمایرگرسیون( تبیین مي
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 22نواحي چهارگانه منطقه  بین در نگرش کارکنان زنبر 

آن  درصد 25مقدار . 1 توانمندسازی شغلي: به تهران،شهرداری 

مقدار . 2. است زشیانتظار و انگمیزان مربوط به سهم )افزایش( 

. 3. است عدالت و برابریآن مربوط به سهم )افزایش(  درصد 14

 یگذارهدفافزایش آن مربوط به سهم )افزایش(  درصد 1مقدار 

افزایش تغییر فزایش( آن مربوط به سهم )ا درصد 1مقدار . 4 است.

عوامل  یوستۀپهمبهبه سهم  با توجه درواقع است. سبک رهبری

 برابری، و عدالت انگیزش، و انتظار)متغیر وابسته ثر بر ؤم

 اتِتغییر  جداگانۀبیشترین سهمِرهبری(؛  سبک ،یگذارهدف

 زشیانتظار و انگ آنِ از (،میطور مستقه توانمندسازی شغلي )ب

 .باشدشغلي مي توانمندسازی

رخش چبا توجه به تحلیل عاملي اکتشافي، برمبنای ابعاد دوگانه 

وزن در متغیرهای اصلي تحقیق، ملاحظه سنگ و همیافته هم

 گردد )در ارتباط با(:مي

(: در اولویت اول Y) يشغل ینگرش به توانمندساز متغیر

عمل خود  جهینان نتکارکنان: ز-ریپاسخگویان از بعُد نگرش مد

بهتر در  يلیکارکنان زن خ ،کننديم قبول ترراحتبهتر و  يلیرا خ

با  یبا همكار ددارن دهیو عق کننديمشرکت  يکار گروه کی

 مي جالب يلیخ ،شوديم حل ترراحتکارا و مشكلات  گرانید

رفتار  انگریبا احترام با د يلیخ يشغل یهاطیمحزنان در  باشد که

 توانيم شهی، همدرو دارن گرانیادب و احترام د تیو رعا کننديم

حساب کرد، زنان در  يشغل یهاطیمحرو کارکنان زن در 

 انعهدشکه بر  يفیو وظا وندر يکار در نم ریاز ز يجمع یکارها

که  دارنزنان دوست د ،هنددیانجام م يخوببهرو  شدهگذاشته

ر در ارجحیت قرار دارند. د ،درنیبگ ادی دیجد یزهایچ شهیهم

: کارکنان يسازمان-ياولویت دوم پاسخگویان از بعُد روابط گروه

و از مطرح  زننديم حرف مشكلاتشان مورد در ترراحت يلیزن خ

 کار زنان در جهینت شهیهم ،دکشنيخجالت نم مشكلاتشانکردن 

 طیر محاست، زنان د ترتیفیباک و ترمطلوب يشغل یهاطیمح

 يشغل یهاطیمح، زنان در هستندمنعطف  يلیخ ،کارشان

ن اهم هایشان راکار ،کننديم، با سرعت کار هستند رتریپذسکیر

تعهدتر م يلیخ يشغل یهاطیمحو...، زنان در  دهنديمروز انجام 

 د.كننیکار م ترتیمسئولو با 

: در اولویت اول (V1) يتوانمندسازی شغل زشیمتغیر انتظار و انگ

 یبرا يشغل یهاپاداشاز  ي: برخيشغل یاز بعُد ارضاپاسخگویان 

 کهيوقت، ما زنان؛ هاستآناز زحمات  يزنان به خاطر قدردان

 دیو... با میهديانجام م يدرستبهرو  فمانیوظا ،میکنيمخوب کار 

 در قبالش و... شتریب يکمک مال شتر،یمانند توجه ب یياهزیچ یک

 چون م،یدوست داشته باش ار کارهایمان شتریتا ب رهیتعلق بگ به ما

رو  خودشان فیو با دقت وظا يخوببه يشغل یهاطیمحزنان در 

 ،يشغل عیمانند ترف یيهاپاداش یدر عوض اعطا ي دن،انجام م

 هاآن یکه برا باشدکار ممكن  نیکمتر دیو... شا ریتشكر و تقد

 بودن و متعهد بودن اعتمادقابل لیاز قب یيهايژگیو، شوديمانجام 

 یروهایجزو ن ،يشغل یهاطیمحدر  نو... باعث شده است تا زنا

مختلف با زنان  طیدر شرا کهيوقتخوب و مطرح قلمداد شوند، 

جلسات حضور  يدر تمام ،شوديممشورت  یکار یهاطیدر مح

، ما هاوقت ي، بعضهاستآن یبالا یينشان از توانا نیو...، ا نددار

بهمون  ،میکنيمکار  تیفیباککه خوب و  یاونجورزنان شاغل 

دل به کار  يلیکه خ ودشيرفتار کردن باعث م ینجوریا رسدينم

-فیوظان ابادل و ج ،کننديمکه خوب کار  ياگر به زنان م،ینبند

 یشتریب لی، با توان و مبشود يدگیو... رس دهندميرو انجام  شان

 .دکننيکار م

ول : در اولویت ا(V2) يتوانمندسازی شغل یگذارهدف متغیر

 زنان در غالباً: يشغل یزیپاسخگویان از بعُد وضوح و برانگ

 طیمح درواقعهست و  زیچهمهبه  حواسشان ،یکار یهاطیمح

 ددارن که یيزنان با توانا ،کننديم تیریاطرافشان را کنترل و مد

ن اشیراکار ب جهینت ستنی مهم نیشابرا ،باشد ترسختهرچقدر کار 

عد ، در اولویت دوم پاسخگویان از بُدباش تیفیباککه است  مهم

 هانآ یينشانگر توانا کارشانزنان به  یتعهد و بازخورد: وفادار

 یياناتو نیکار، ا طی، زنان در محباشديمان شاهدافبه  دنیدررس

که در  ي، به نظرم زناندکنن هیخود تك یهاتیظرفکه بر  رودارند

 ،هستند ترموفق يلیخ ددارن احل مسائل ر یيتوانا شانیکار طیمح

 آن، سرسختانه به دنبال تحقق کارشان طیاز زنان در مح يلیخ

ن زنان چور د ،دهستن دکنمي ترن رو مطلوباشغلشکه  یيزهایچ

 ،دواگذار شده دارن اموردر انجام  یشتریب یيتوانا
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ول در اولویت ا: (V3) شغلي توانمندسازی برابری و عدالت متغیر

 يشغل یهاطیمح: زنان در تیفیک-یپاسخگویان از بعُد بهره ور

هم  يخوببه را هارجوعاربابو  انیمشتر یازهانی و هاخواست

 یهاطیمحزنان در  ،کننديمو هم در اسرع وقت رفع  داننديم

 چیه رو بدون تجاربشانو  هایيتوانااز  يبخش اندلیما يشغل

 ریاخ های¬کارکنان قرار بدن، در سال ریسا اریدر اخت يداشتچشم

 یهاسازمان و هاادارهدر  ریپذ تیو مسئول توانابا حضور زنان 

رو  یيتوانا نیزنان ا کمتر شده، یاز مشكلات ادار يلیمختلف، خ

ویت ، در اولدباش يقبل یهاکارشان بهتر از روز هرروزکه  ددارن

موقع تعلق: چون زنان سر - تیاحساس امن دوم پاسخگویان از بعُد

 دهستنمرتب و منظم  يدر امور شغل ،وندشيدر محل کار حاضر م

زنان  ،شوديمبرده  نام ها آناز  یتوانا و کار یروهایجزو ن غالباً و

 هاآنبه  يشغل یهاطیمحرو در  یيو کارها فیاهمان وظ يخوببه

 که دارند یيهاپستزنان در  ،دهديمرو انجام  واگذارشده

 .درا دارن رجوعارباب میاز پس اقناع و تفه يخوببه

: در اولویت اول (V4) شغلي توانمندسازی رهبری سبک متغیر

متقاعدکننده: زنان در  - آمرانه یپاسخگویان از بعُد سبک رهبر

زنان در  هستند یخوب و کار یرویهم ن يشغل یهاطیمح

بودن،  عیبودن، سر قیدق لیقباز  یيهايژگیوبه  یکار یهاطیمح

زنان  کلاً، هستندو... مشهور  یيگراجمعو  یهمكار هیداشتن روح

 همكارانشان گریدر خصوص روابط خود با د یکار یهاطیمحدر 

، هستند يمعاشرت ،کننديمبا احترام برخورد  ،کننديمدقت  يلیخ

 يسعد که دارن یيو با توانا دپرسن يم را مكارانه هیاحوال بق

 گرانیاز د يزنان به راحت ،دارنیدل همه رو به دست ب کننديم

 نیا ،کننديماستفاده  گرانید ظراتاز ن باافتخارو  رندیگيمکمک 

است، زنان در  يشغل یهاطیمحدر  هاآن یبالا توانایي دهندهنشان

 یتا با همه همكاران به نحو ددوست دارن ،يشغل یهاطیمح

که زنان  ددهين مانش نی، ادکنن یاری اها رآنو  دکنن یهمكار

 یهاطیمح، زنان در هستندفقط دنبال کار کردن و انجام امور 

و  دکنن یهمكار یتا با همه همكاران به نحو د، دوست دارنيشغل

زنان فقط دنبال کار  که دهديمن انش نی، ادکنن یاری ار آن ها

در ارجحیت قرار دارند. در اولویت ، هستندکردن و انجام امور 

: اریاخت ضیتفو - يمشارکت یسبک رهبر دوم پاسخگویان از بعُد

توانا  يبا گفتگو و صحبت کردن دست يزنان در اداره امور شغل

 وجدلبحثاز  یکار یهاطیمحکه در  اندلیما شهیو هم ددارن

از توجه  شهیهم ،کننديمو کار  هستندکه شاغل  ين، زنادکنن زیپره

مثل سرعت در انجام امور،  یي هایشانبا توانا دنستنارو تو تیریمد

 یهاطیمح، غالب زنان در ددر کارها و... جلب کنن ادیدقت ز

 در زنان ،هستند یاتازهخوب و  یشنهادهایو پ هادهیا یدارا يشغل

خود  اراتیاخت ضیاز تفو یيو ابا يترس چیه يشغل یهاطیمح

 يکس دیکه شا ترسندينم ددارن یيبالا یکار یي، چون تواناندارند

با همه مشورت  دکه امكان دار یيتا جا ؛ وندریبگ ها راآن یجا

 يمیدر کار ت یيکه زنان قدرت بالا دهديمن انش نیا ،دكننیم

 در ارجحیت قرار دارند.، ددارن

دی با افزایش رضایتمن تواننديممدیران که  گردديمپیشنهاد 

جود به و ایشاننسبت به سرپرستان این احساس را در  زن کارکنان

د. دار توجه بیشتری هاآنآورند که سازمان نسبت به امور رفاهي 

ن، شغلي کارمندان ز یگذارهدفهمچنین برای افزایش توان 

یشان ااجرایي را به  یهایزیربرنامهبایست تدوین بخشي از مي

وزه حو اجرا، توانمندسازی شغلي در  یزیربرنامهسپرد تا حین 

 و ارتقا یابد. افتهیتحقق یگذارهدف
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 Abstract 

Introduction: Recent research has focused on empowerment for social 

health. Thus; The present study aims to Occupational empowerment of 

women and its effective factors in the municipal employees of Tehran. 

Methods: The research method was a survey based on the technique of 

written interview (researcher-made questionnaire based on the rank of Renice 

Likert), referring to 150 women working in the four districts of District 22 of 

Tehran Municipality and estimating the sample size using Morgan table. Data 

were analyzed using regression analysis.  

Results:  The results showed that by increasing the expectation and 

motivation of job empowerment, justice and equity of job empowerment, goal 

setting of job empowerment, empowerment leadership style, strategic 

proposal award of female employees working in the four districts of Tehran 

Municipality, have a high attitude towards job empowerment They will be. 

Also, of the 46% share of factors affecting the attitude of female employees 

among the four districts of District 22 of Tehran Municipality, 25% of it is 

related to job empowerment, related to the share (increase) of expectations 

and motivation. 14% of it is related to the share (increase) of justice and 

equality. 1% of it is related to the share (increase) of targeting increase. The 

amount of 1% is related to the share (increase) of increasing leadership style 

change. 

Conclusion: It seems that married female employees, over 40 years old, have 

a core family of positive expectations and motivation, positive targeting 

mechanisms, positive justice and equality systems, have a high attitude in 

their job empowerment in the relevant organization. 

Keywords: Job Empowerment, Motivation, women 
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