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 بررسی و شناسایی مولفه های توانمندسازی کارکنان شهرداری تهران

 1محمدرضا شهروی

 

 چکیده:

 بررسی و شناسایی مولفه های توانمد سازی کارکنان شهرداری تهران می باشد.هدف: 

منابع و متون توصیفی و تحلیلی و به شیوه استدلالی می باشد، از  -از انواع کاربردی  روش تحقیق :

همچنین از نظرات کارشناسان و ای، استنادی و  شبکه جهانی اینترنت بهره برده است ، معتبر کتابخانه

متخصصان منابع انسانی نیز استفاده شده است. تایید مولفه های تحقیق به روش دلفی تعدیل شده بوده 

 فته شده است.نفر از کارشناسان و متخصصان منابع انسانی کمک گر57و از نظرات 

مورد می 9این تحقیق نشان داد که مولفه های توانمند سازی در شهرداری تهران دارای نتیجه گیری: 

باشد و بر اساس این تحقیق متخصصان و مدیران شهری می توانند با تقویت این مولفه ها کارکنانی 

تفویض اختیار  -1شایستگی  -5از: توانمند داشته باشند و از نتایج آن بهره مند شوند. مولفه ها عبارتند 
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 مهارت

 یادگیریتوانمند سازی، مسئولیت پذیری،  کلمات کلیدی:
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 مقدمه

استفاده ی بهینه های مؤثر برای ارتقـای بهـره وری کارکنـان و  توانمند سازی کارکنان یکی از تکنیک

تعــاریف گونــاگونی از واژه  .ی اهـداف سـازمانی اسـت  هـای آنـان در زمینـه ها و توانایی از ظرفیت

(معتقد است توانمند 5990ی توانمنــد ســازی از ســوی صــاحبنظــران ارائــه شــده زیمرمن )

ن خود پرورش مـی دهـد، امـا حقیقتاً سازی باید  سهل و مستمر باشد. هر کسی تصوّری از آن را در ذه

تاریخچـه ی اولـین تعریـف اصـطلاح   (Zimmerman, 1995)افراد کمی به آن اشـراف دارنـد. 

م . بر می گردد که در آن توانمندسازی را تفویض اختیار در نقش سازمانی 5766توانمندسازی به سال 

 5361)آقایار.  این اختیار باید به فرد اعطا گردد یا در نقش سازمانی او دیده شود .فرد می دانسته اند. 

به کسی اقتدار رسمی دادن، «. در فرهنگ لغت توانمندسازی معانی متفـاوتی را تـداعی می کند(

 جود در فرهنگ لغت است ،دادن از معانی مو تفویض اختیار کـردن، مأموریـت دادن و اختیـار ، 

(Grove, 1971).  به طـور کلـی بـا بررسـی تحقیقــات مــدیریتی و ســازمان تعــاریف

 توانمندســازی در ســه دســته طبقــه بنــدی می شود:

 توانمندسازی به عنوان تفویض اختیار  -الف 

 انگیزش؛  توانمندسازی به عنـوان ایجـاد -ب؛ 

 (Grove, 1971) توانمندسازی بر اساس دو رویکرد مکانیکی وارگانیکی. -ج

(  5997( بلانچارد،کارلوس )5993( ، شاول،دسلر و رینیک )5994، گاندز ) ( 5994گـاتی یرز ) 

یش کارایی آنان و ایفای نقش توانمندسازی را اعطای اختیار تصمیم گیـری ، به کارکنان به منظور افزا

مفید در سازمان مـی داننـد.امـا امروزه این مفهوم گسترش یافته و توانمندسازی تنها به معنی اعطای 

بلکه فرایندی است که به موجب آن کارکنان با فراگیری  ، قدرت به کارکنان و تفویض اختیار نیست

است  د بخشند. بنابراین،  توانمندسازی فرایندی ، دانش، مهارت و انگیزه می توانند عملکردشان را بهبو

 ، (Gutierrez, 1990) که از مدیریت عالی سازمان تـا پـایین تـرین رده امتـداد مـی یابـد .

توانمندسازی را به معنی قدرت بخـشیدن بـه کارکنان می دانند،  ، (1998)اگر چه وتن و کیم وکمرون 

 آنان کمک کنیم تا حس اعتمـاد بـه نفـس را در خود تقوویت بر ناتوانی ها یا» ن معنی که بهبدی

ی درونی بدهیم،  درماندگی ها غلبه کنند وهمچنین برای انجام فعالیـت هـا به آنان انرژی و انگیزه

مانند توانمندسازی فقط تفویض قدرت به کارکنان نیست. اگر چه قدرت ه : درعین حال متذکر شدند

توانمندسازی، دلالت برتوانایی انجام کارهـا را دارد. قـدرت و توانمندسـازی یـک چیـز نیـستند افـراد 

می توانند هم قدرت داشته باشند و هم نداشته باشند. اگر چه فردی می توانـد بـه فـرد دیگری قدرت 

نابراین بین تو ینمندسازا ب .) 556)ص «. بدهد، باید قابلیت پذیرش توانمندشدن را داشته باشد 

 (Whetten, Kim  .& Comeron, 1998)وتفویض اختیـار یـک رابطـهی دو سـویه وجـود دارد. 

بعضی توانمندسـازی را فراینـد افـزایش احـساس می دانند و  محققانی نیز معتقدند خودکارامدی در 
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یطی که موجـب نـاتوانی کارکنـان شده است، می باشد. افراد از طریق شناسایی و حذف شرا

.)توانمندبودن به ایجاد شرایطی برای افزایش انگیـزش انجام وظایف محوّله از طریق تقویت احساس 

  . ( 5360نوه ابراهیم.  &) عبدالهی خودکارامدی شخص اشاره دارد. 

 بیان مسئله

   : ( توانمد سازی را در چهار مرحلـه خلاصه می کنند5966کانگر و کاناگو )

س بی قدرتی در کارکنان در  سازمان احـسا موجب که شرایطی حذف و شناسایی شامل:  اول مرحله ی

 می شود و شامل  ساختار سازمانی، نظام پاداش دهی و ماهیت شغل است.

یـا مـدیریت توانمندسازی است. این مرحله ی دوم : به کارگیری فنون و راهبردهـای مـدیریتی  

  راهبردها شامل مدیریت مشارکتی، نظام بازخورد، پاداش مبتنی بر شایستگی و غنای شغلی است.

مرحله ی سوم : استفاده از منابع اطلاعاتی کارامد است . ایـن منـابع بـه موثر بودن اقدامات 

 .خواهد کرد توانمندسازی که در مرحلهی دوم به آنها اشـاره شـد کمک

مرحلهی چهارم : کسب تجربه ی کارکنان ازطریق فرایندتوانمندسازی . اسـت مراحــل قبــل 

 ,Conger & Kanugo)احــساس توانمنــدی یــا خودکارامــدی را در زیردســتان تقویــت میکند. 

1988) 
فه ای رابطه وجـود دارد. همچنین به بررسی رابطه (  معتقد است بین شناخت و رشد حر5990موریس )

ی توانمندسازی و آموزشهـای ضـمن خـدمت اشـاره کرده  است،  او بیان می دارد که کارکنانی کـه در 

آمـوزشهـای ضـمن خـدمت شـرکت نکرده اند کمتر از کسانی که در این دوره شرکت کرده اند توانمند 

حرکت شرکت ها بـه سـمت مـدیریت کیفیـت توانمندسـازی آغـاز  شـده انـد. وی اشـاره می کند که

 (Morris, 1996)شـده و کارکنان از این حرکت حمایت می کنند. 

(با تحقیق بـر توانمندسـازی کارکنان بدین نتیجه دست یافت که اعتماد به نفس  5990اسپریتزر )

ت در مورد رسالت سازمان، عملکرد کاری کارکنان و رفتارهای خلّاق و کارکنان، دسترسی به اطلاعـا

 (Spreitzer, 1995) نوآورانه با توانمندسازی روان شناختی ارتباط مثبـت و معنـادار دارد .

د، شـاگردی( توانمندسازی کارکنان با استفاده از مدل استا (در تحقیقـی تحـت عنـوان )5996فـوکس) 

سـؤالات باز پاسـخی را در اختیار کارکنان قرار داد. وی پس از بررسی پاسخ های کارکنـان در نتیجـه 

گیـری خـود بیان کرده است که همـه ی مـدیران اذعـان داشـته انـد کـه اسـتفاده از انـواع مختلـف 

 (Fox , 1998)وری است . آموزشهای ضمن خدمت برای افزایش و توسعه ی مهارتهای کارکنان ضر

 پیشینه تحقیق

با توجه به محیط رقابتی امروز، در عصر حاضر مزیت رقابتی یک سازمان داشتن نیروی انسانی توانمند 

 میباشد و با داشتن منابع انسانی ناتوان و بی انگیزه نمیتوان به حفظ و بقای یک سازمان اهتمام ورزید .

کارکنان زمانی میتوانند به خوبی از عهده وظایف محوله برآیند که از (5368شهرانی.  &)حسن زاده 
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مهارت، دانش و انگیزه لازم برخوردار بوده و اهداف سازمان را به خوبی بشناسند. فرایندی که میتواند در 

براساس نظر برخی از  (5367)جزینی.  ست.این زمینه به کمک مدیران بشتابد توانمندسازی ا

دانشمندان و پژوهشگران، توانمندسازی افراد به معنی تشویق افراد برای مشارکت بیشتر در تصمیم 

گیری هایی است که بر فعالیت آنها مؤثر است یعنی اینکه فضایی برای افراد فراهم شود تا بتوانند ایده 

ی را بیافریند و آنها را به عمل تبدیل کنند و در این میان فرهنگ سازمانی به عنوان پدیدهایی های خوب

که نقش گرفته از سیاستها و رویکردهای مدیران رده بالای سازمانی است از جمله عواملی است که 

ؤثرترین میتواند نقش مهمی در برنامه های توانمندسازی کارکنان داشته باشد و به عنوان یکی از م

عوامل پیشرفت در سازمانها شناخته شده است. به طوری که بسیاری از پژوهشگران معتقدند یکی از 

دلایل موفقیت ژاپن در صنعت و مدیریت، توجه آنها به فرهنگ سازمانی است و فرهنگ میتواند به 

ر بگذارد و نقطه عنوان مجموعه ای از باورها و ارزشهای مشترک بر رفتار و اندیشه اعضای سازمان اث

بنابراین در   (5368)زارعی. شروعی برای حرکت و پویایی و یا مانعی در راه پیشرفت به شمار آید 

توانمندسازی کارمندان شهرداری تهران بزرگ  پرداخته شده است تا  مولفه هایتحقیق حاضر به بررسی 

 .چراغ راهی برای آیندگان باشد

مندسازی مفهومی تازه نیست. این مفهوم به صورتهای مختلف در اکثر ادبیات منابع علمی جدید توان

،منابع علمی مدیریت آکنده از این تجویزها بود  5904مدیریت آمده است. برای مثال در سالهای دهه 

سالهای دهه که مدیران باید در قبال کارکنان خود رفتار دوستانهای داشته باشند )روابط انسانی(. در 

 5964،مدیران باید از کارکنان کمک می طلبیدند )درگیرشدن کارکنان( و در سال های دهه  5984

 &)منوریان ،مدیران باید تشکیل گروه می دادند و جلسه ها را برگزار می کردند حلقه های کیفیت 
 . ( 5360نیازی. 

 & Dastgerdi ) رقابتی ملتها در کیفیت سرمایه انسانی آنها است .آنچه مسلم است، امروزه قدرت 

others, 2009) ،در این راستا، به نظر میرسد با توجه به اهمیت روز افزون توانمند سازی در سازمانها

است، اما به طور کلی، بر سر راه سازمانها قرار گرفته  اگرچه موانع بسیار ساختاری، رفتاری و محیطی 

مدیران به دلیل شفاف بودن مفهوم توانمند سازی، نگرشهای منفی در قبال زیر دستان، ترس از دست 

دادن قدرت و ترس از مازاد بر نیاز بودن، از اجرای برنامه های توانمند سازی در سازمان خود داری 

در حقیقت، توانمند سازی بر آن است تا با ایجاد علاقه، انگیزش  (Abtahi & Abasi, 2007)میکنند 

و تحقق اهداف (Farahani & others)و آموزش، قابلیتها و شایستگیهای کارکنان را پرورش دهد . 

  (Safari & others, 2011 )افراد توانمند بگذارد.   ەسازمان را بر عهد

در این راستا، عنوان نمودند که رهبران تحولگرا با توانمند سازی روانی که انجام میدهند، به طور قابل 

به کار تغییر داده و آنها را در مسیر اثربخشی سازمانی قرار میدهند.  توجهی نگرش کارکنان را نسبت

از فاکتورهای مؤثر در تحول سازمانی در  عنوان یکی باید توجه داشت که نگرش کارکنان به کار نیز به
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طالعات مفید از این پژوهش، راهنمای مدیران جهت برنامه ریزی های مفراهم آمدن  .نظر گرفته میشود

آتی سازمان خواهد بود. کارکنان برای انجام کار توانمند هستند، اما زمانی که میخواهند کار خود را 

آنها میگوید که چه باید انجام داده و چه انجام ندهند! واگذاری  انجام دهند، مدیریت دخالت میکند و به

اختیار به دیگران برای مدیران مشکل است؛ زیرا آنها بر این باور هستند که با تفویض اختیار، قدرت از 

اختیار، بهره  از مهمترین دلایل تفویض(Dastgerdi & others, 2009)  دست آنها خارج میشود .

برداری از وقت مدیر و نیز تواناییهای کارکنان میباشد. کار واگذاری اختیار بسیار آسان است، اما چنانچه 

بدون برنامه ریزی و آماده نمودن پیش نیازها انجام شود، ممکن است که به همان آسانی با ناکامی 

بگیرد. از سوی دیگر، توانمند سازی به  مواجه شود و مدیر را ناچار کند تا اختیار تفویض شده را پس

 & Omidi)معنای کم کردن کنترل و اجازه دادن به افراد جهت تصمیم سازی و هدفگذاری میباشد 

others, 2012)بایست تمامی  باید توجه داشت که با تفویض اختیار تصمیم گیری به یک فرد می

م قرار میگیرند از آن آگاه شوند. در غیر این صورت، توانایی اساسا بی اثر افرادی که تحت تأثیر تصمی

 بایست حمایت خواهد بود. مدیران باید توجه داشته باشند که در طول واگذاری اختیار به زیردستان می

این زمینه، نیلسن و در (Dastgerdi & others, 2009)  زم را از کارکنان داشته باشندلاهای 

(بر این باور هستند که فاکتورهایی که در تفویض اختیار میبایست به آنها توجه نمود،  1450همکاران )

در درجدول اهداف سازمانی میباشد. علاوه بر این، به سطوح افرادی که در راستای اهداف سازمانی 

نیز باید توجه ویژه ای داشت. در این تلاش میکنند و شاخصه های ارزیابی عملکرد کارکنان سازمانها 

راستا، یافته های محققان بیانگر آن است که مبنای عدم تمرکز سازمانی، تفویض اختیار یا واگذاری 

اختیارات بیشتر و متناسب با مسئولیتها به مدیران و مسئولان سطوح مختلف سلسله مراتب سازمانی از 

 (Nielsen K. & others, 2015) .سوی مقام مسئول دستگاه است

بدیهی است که آثار و پیامدهای ناشی از تمرکز سازمانی و یا به عبارت دیگر، عدم تفویض اختیارات 

ن در یک ساختار اداری متمرکز، مسائل و مشکالت اداری را تشدید خواهد نمود؛ لاکافی به مسئو

طلوب ناشی از نظام متمرکز اداری را میتوان در عمل و با اعطای بنابراین، بسیاری از معایب و آثار نام

اختیارات تام و یا فوق العاده به مقامات و مأموران تابعه محلی و یا به عبارت دیگر، با اجرای سیاست عدم 

( پیشنهاد میکنند که اگر 5391تمرکز سازمانی مرتفع نمود. در همین راستا ناظمی و همکاران )

ثبتی از رویه های سازمانی داشته باشند و تصمیمات سازمانی به دور از هرگونه تبعیض کارکنان درک م

 & Nazemi)و جانبداری اتخاذ گردد )عدالت رویه ای(، شاخصهای توانمند سازی افزایش خواهد یافت. 

others, 2013) ن نتیجه رسیدند که توانمند (نیز در پژوهشی به ای 1455و همکاران ) وسکاتیلاکاز

سازی کارکنان به عنوان افزایش اختیارات آنها برای تصمیمگیری و فرایند بهبود توصیف کارکنان در 

سازمان با استفاده از آموزش، مشارکت و کارگروهی در نظر گرفته میشود، از این رو، نشان دهنده آن 

 تصمیمات سازمان مؤثر باشند.است که کارکنان میتوانند به کمک تعیین نقش خود، در 
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(Kazlauskaite & others, 2011)  با بررسی سه شاخص ( 2011)در این زمینه، یانگوو گای

رضایت شرکت کنندگان، دستیابی به هدف و منابع سیستم ،  به این ، متمایز در اثربخشی سازمانی 

بت با رضایت شغلی و عملکرد بهینه تیم مرتبط است. میتوان نتیجه رسیدند که کار گروهی تخصصی مث

اذعان نمود که با توجه به تخصصی ترشدن وظایف، سازمانهای بزرگ امروزی با تنوع فعالیتها و مسائل و 

سازمانهای امروزی، تفویض اختیار امری اجتناب ناپذیر  مشکالت گوناگونی مواجه می باشند؛ لذا، در 

اسمیت و توشمن،  لذا، به نظر میرسد مدیران عالی رتبه سازمان، (Yang & Guy, 2011)است . 

میبایست بخشی از وظایف و مسئولیتها را در راستای تمرکز زدایی تصمیم سازی و تصمیم گیری، به 

 (Wei & others, 2010)مدیران میانی و عملیاتی سازمان تفویض نمایند . 

) 1مطالعات در این زمینه نشان میدهد توانمندسازی کارکنان باعث افزایش تعهد به سازمان میشود 

 :نیز در پژوهشی با عنوان سرمایه روانشناختی جمعی (1456.(وو و چن ( 1450مرادی و حمیدی، 

ان  در پژوهش خود با عنوان کبریایی و همکار 01پیوند رهبری مشترک، تعهد سازمانی و خالقیت که در

تأثیر توانمندسازی روانشناختی بر تعهد سازمانی در پرستاران به این نتیجه رسیدند بین توانمندسازی 

حیت و معنادار بودن شغل با تعهد سازمانی لاروانشناختی و ابعاد آن شامل تعیین سرونوشت خود، ص

همچنین نتایج  (Kebriaei & others, 2016) پرستاران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد .

نشان میدهد که فضیلت سازمانی بر تعهد افراد به سازمان اثر گذار ( 2011)تحقیقات رگو و همکاران 

ر تحقیقی با نیز د ،تأثیر توانمندی کارکنان، کار تیمی و آموزش  .(Rego & others, 2011) است

تن از کارکنان آموزش عالی مالزی انجام شد بدین  101عنوان بررسی کارمندان در تعهد سازمانی که بر

نتیجه رسید آموزش کارکنان و توانمندسازی آنان بر تعهد سازمانی آنها تأثیر معناداری دارد. 

(Hanaysha & others, 2016)  
ل آنان نیز متمرکز لامندسازی کارکنان نه تنها در جهت وظایف شغلی بلکه باید بر استقآموزش و توان

باشد به نحوی که کارکنان بتوانند در کارهای تیمی با اعتماد به نفس ظاهر شوند و بخشی از کار را بر 

را برای این  عهده گیرند. لذا آموزش و توانمندسازی ها هم باید ساختاری بوده و هم به لحاظ روحی افراد

 (Hanaysha & others, 2016) .امر آماده گرداند 

(در پژوهشی به بررسی رابطه بین توانمندسازی و تعهد سازمانی )مطالعه  1453ودادی و مهرآرا ) 

قوی میان موردی ادارات امور مالیاتی شهر تهران( پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد همبستگی نسبتاً 

 Vedadi) توانمندسازی روانشناختی کارکنان و تعهد سازمانی آنان در جامعه مورد مطالعه وجود دارد.

& Mehraara, 2013) 

توانمندسازی به معنی قدرت بخشیدن است. به این معنی که به افراد کمک میکند تا احساس اعتماد به 

 & Whetten) شند و بر احساس ناتوانی یا درماندگی خود نیز چیره شوند بخ نفس خود را بهبود
Cameron, 1984) توانمندسازی بیشتر به شرایطی اطلاق میشود که طی آن قدرت در اختیار باشد و
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ز مزایای آن بهره مند ا این توانایی وجود داشته باشد که بتوان با بهره برداری لازم و وجود قدرت رهبری،

توانمندسازی، یعنی اینکه کارکنان بتوانند به خوبی وظایف شان را درک  (Narayan, 2005)شد. 

 ,Savery & others) پیش از آنکه به آنها گفته شود چه کاری انجام دهند . کنند، 

فرایند توسعه است و باعث افزایش توان کارکنان برای حل مشکل ،ارتقای بینش توانمندسازی (2001

 .سیاسی و اجتماعی آنان و شناسایی وکنترل عوامل محیطی می شود

ارزش کار(، )شایستگی(،)توانایی انجام )توانمندسازی به معنای تسهیم قدرت است که شامل قضاوت 

 ل) و اثر (توانایی تأثیر بر پیامدهای سازمانی) میشود (استقلال (انتخاب اقدام و ابتکار عم ، ))کار

(Mayland & Dastoor, .2004) .) فالت معتقد است توانمندسازی یعنی هدایت فرایند

 (Barney, 1991) .تصمیمگیری در ردههای پایین سازمان

خود اثربخشی برخوردار میگردند یا احساس  ،د توانمند میشوند از احساسشایستگی یعنی وقتی افرا

میکنند از قابلیت و تبحر لازم برای انجام موفقیت آمیز یک کار بهره مندند. افراد توانمند نه تنها احساس 

شایستگی بلکه احساس اطمینان دارند که قادرند کارها را با کفایت لازم انجام دهند. آنان احساس 

ری شخصی ، میکنند و معتقدند که میتوانند راهی برای رویارویی با چالش های جدید بیاموزند و برت

رشد کنند. خود اثربخشی مهم ترین عنصر توانمندسازی است زیرا احساس خود اثربخشی نشان می 

 دهد افراد برای انجام کاری دشوار خواهند کوشید و پشتکار خواهند داشت یا خیر. خود مختاری به

معنای احساس دارا بودن کنترل بر کار خود است. به عبارت دیگر، این حق عبارت است از احساس 

استقلال فرد برای آغاز و تداوم رفتارها و فرایندهای کاری و اتخاذ تصمیم در خصوص روشها، اقدامات و 

س مؤثر بودن چالشهای لازم برای انجام کار. احساس شایستگی به احساس قابلیت اشاره دارد . احسا

یعنی اعتقاد فرد نسبت به اینکه در کارش، دارای نفوذ قابل ملاحظه ای بر پیامدهای استراتژیک، اداری 

یا عملیاتی سازمان می باشد. افراد توانمند از احساس کنترل شخصی بر نتایج کار برخوردارند. آنان براین 

ایج کار، موجب ایجاد تغییر شوند. معنی دار باورند که می توانند با تحت تأثیر قرار دادن محیط یا نت

بودن به معنای ارزش یک هدف کاری است که در ارتباط با ایده آلها و استانداردهای فرد مورد قضاوت 

قرار می گیرد. معنی دار بودن شامل یک تناسب بین شرایط مورد نیاز برای یک نقش کاری و باورها، 

انمند احساس معنادار بودن میکنند. برای اهداف و فعالیتی که به ارزشها و رفتارهای فرد است. افراد تو

آن اشتغال دارند، ارزش قائلند و اقدامات و چالشهای آنان از جنس آرمانها و استانداردهای آن هاست. 

اعتماد به دیگران: سرانجام افراد توانمند دارای حسی به نام اعتماد هستند. مطمئن هستند که با آنان 

یکسان رفتار خواهد شد. اطمینان دارند که حتی در مقام زیر دست نیز نتیجه نهایی کارهای  منصفانه و

آنها، نه آسیب و زیان بلکه عدالت و صمیمیت خواهد بود. معمولاً معنی این احساس آن است که 

ه رفتار اطمینان دارند صاحبان قدرت به آنها آسیب یا زیان نخواهند رساند و یا این که با آنان بیطرفان

خواهد شد. با وجود این، حتی در شرایطی که افراد قدرتمند درستی و انعطاف نشان نمی دهند افراد 
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توانمند باز هم به گونه ای احساس اعتماد شخصی را حفظ می کنند. از جمله متغیرهای تاثیر گذار بر 

 (5399همکاران.  &) ناظم  توانمند سازی کارکنان ، رهبری اخلاقی است.

توصیفی و تحلیلی و به شیوه استدلالی می باشد، از منابع و متون  -از انواع کاربردی  روش تحقیق :

همچنین از نظرات کارشناسان و ای، استنادی و  شبکه جهانی اینترنت بهره برده است ، معتبر کتابخانه

د مولفه های تحقیق به روش دلفی تعدیل شده بوده متخصصان منابع انسانی نیز استفاده شده است. تایی

 نفر از کارشناسان و متخصصان منابع انسانی کمک گرفته شده است.57و از نظرات 

 مولفه های توانمند سازی کارکنان شهرداری تهران-5شکل

 
 مولفه های توانمند سازی کارکنان شهرداری تهران-1جدول

 تعداد نظرات تایید مولفه مولفه ردیف

 16 شایستگی 1

 16 تفویض اختیار 1

 17 خوداثربخشی 3

 15 یادگیری دانش 4

 15 خلاقیت 5

 16 انگیزه 6

توانمند 
سازی 
رکنان کا

یشايستگ
تفويض 
اختيار

خود 
اثربخشی

گيري  ياد
دانش

لالاهخلاقيت

الاتلالاد

مسئلالالالا 
ذيري لا

مهلالالا
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 16 اعتماد 7

 16 مسئولیت پذیری 8

 16 مهارت 9

 نتیجه گیری: 

سازی کارکنان یکی از تکنیکهای مؤثر برای افزایش بهره وری کارکنان و استفاده بهینه از توانمند 

  ییهای فردی و گروهی آنها در راستای اهداف سازمانی است.ظرفیت و توانا

مورد می باشد و بر اساس 9این تحقیق نشان داد که مولفه های توانمد سازی در شهرداری تهران دارای 

این تحقیق متخصصان و مدیران شهری می توانند با تقویت این مولفه ها کارکنانی توانمند داشته باشند 

خود اثربخشی  -3تفویض اختیار  -1شایستگی  -5مند شو ند. مولفه ها عبارتند از:  و از نتایج آن بهره

 مهارت -9مسئولیت پذیری  -6اعتماد  -7انگیزه   -8خلاقیت  -0 -یادگیری دانش  -0
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