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Abstract 
 

Background and Aim: The performance of employees is a subject that is closely related to the 

achievement of the organization's goals, so that the performance of employees is considered equivalent to the 

performance of the organization. Therefore, paying attention to the knowledge and skills of human resources 

and empowering these unique capitals in organizations, especially in this era, is a necessary and undeniable 

thing. The most important factor in improving productivity in municipalities and in any country is human 

resources, so that this factor has become an important and fundamental element in explaining the differences 

in productivity and its growth in different countries. Since the main basis of development is human, 

improving the quality of human resources is very necessary in development and has a fundamental and 

decisive role in any planning for the development and productivity of human resources; Therefore, economic 

development will not be achieved without prioritizing the productivity and development of human resources, 

which will not be realized as part of the long-term and comprehensive practical planning process based on 

accurate information from the past, present and clear future. The aim of this research is to explain effective 

solutions and empower human capital in increasing the efficiency and improving the performance of 

municipalities. 

Methods: The research method in this article is descriptive and analytical in terms of nature and method, 

and theoretical and practical in terms of purpose. 

Findings and Conclusion: From the experts' point of view, it is necessary to pay attention to the 

components affecting talent management (identification, employment, development, maintenance) and 

empowerment (training, participation, motivation) as well as the stages of empowerment (empowerment, 

structure, process) and how to evaluate their effectiveness, which were investigated in this study. 
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و بهبود  ییکارا شیدر افزا یانسان هیسرما یو توانمندساز یاثر بخش یراهکارها نییتب

 ها یعملکرد شهردار
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 .رانیدوگنبدان، دوگنبدان، ا یحمل و نقل شهردار تیریسازمان مد رعاملیمد ،یشهرساز یدکتر. 2

 کشور. یها یاریو ده ها یسازمان شهردار یو خدمات شهر ستیز طیدفتر مح رکلیمعاون مد ،یشهر یزیو برنامه ر ایجغراف یدکتر. 3
 .رانیواحد گچساران، گچساران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یکارشناس ارشد حسابدار .4

  19/40/1041ش: ریپذ خیتار 20/40/1041ت: افیدر خیتار
 

 دهیچک

که  یشده خود دارد، به گونه ا نییسازمان به اهداف تع یابیبا دست یاست که ارتباط تنگاتنگ یعملکرد کارکنان موضوعف: هد و نهیزم
 نیا یو توانمندساز یتوجه به دانش و مهارت منابع انسان نیشود. بنابرا یعملکرد کارکنان معادل عملکرد سازمان در نظر گرفته م

عامل در بهبود بهره  نیانکار است. مهم تر رقابلیو غ یضرور یدوران امر نیدر سازمان ها و به خصوص در ا لیبد یب یها هیسرما
تفاوت  نییدر تب یعنصر مهم و اساس کیعامل، به  نیکه ا یباشد، به طور یم یمنابع انسان یدر هر کشورها و  یدر شهردار یور
منابع  تیفیامر توسعه، انسان است، بهبود ک یاصل هیکه پا جامختلف شده است. از آن یو رشد آن در کشورها یموجود دربهره ور یها

 نییو تع ینقش اساس یمنابع انسان یبه منظور توسعه و بهره ور یزیبوده و در هرگونه برنامه ر یضرور اریدر امر توسعه بس یانسان
بلندمدت و جامع بر  یعمل یزیبرنامه ر ندیفرآ رکه جزء د یو توسعه منابع انسان یدادن به بهره ور تیبدون اولو نیدارد؛ بنابرا یکننده ا

 نیبه دست نخواهد آمد. هدف از انجام ا یتوسعه اقتصاد افت،یتحقق نخواهد  ندهیآ روشن ریاز گذشته، حال و مس قیاطلاعات دق هیپا
 باشد. یها م یردارو بهبود عملکرد شه ییکارا شیدر افزا یانسان هیسرما یو توانمندساز یاثر بخش یراهکارها نییپژوهش، تب

 ، نظری وکاربردی است.هدفمقاله از نظر ماهیت و روش توصیفی و تحلیلی و از نظر  نیروش پژوهش در ا ی:بررس روش

 یشده، توانمندساز ییشناسا یمنابع انسان یموثر بر بهره ور یراهکارها نیاز آن است که مهم تر یها حاک افتهی گیری: جهینت وها  افتهی
بهه   ،ییاسهتعداد ششناسها   تیریبهر مهد   رگهذار یتاث یصاحب نظران، توجه بهه مولفهه هها    دگاهیباشند. از د یاستعداد م تیریکارکنان و مد

( و ندیساختار، فرآ ،یشتواناساز یمراحل توانمندساز نی( و همچنزشیشآموزش، مشارکت، انگ ی( و توانمندسازیتوسعه، نگهدار ،یریکارگ
 قرار گرفتند. یمطالعه مورد بررس نیاست که در ا یآنها ضرور یاثربخش یابینحوه ارز
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 مسأله انیب و مقدمه
 پرورش و حفظ، صحیح و درست بکارگیری و جذب. است آن انسانی منابع سازمان، هر در موجود منابع مهمترین از یکی

می  سازمان ها در انسانی منابع مدیریت وظایف اساسی ترین حیطه در بالاتر، بهره وری به دستیابی برای منابع انسانی

 نیاز و ها ارزش به نهادن ارج و رود می شمار به سازمان دارایی ترین مهم انسانی منابع، مدیریت نوین های در نظام باشد.

 مدیریت از صحیح (. استفاده2412 ،1لویس و باشد )چو می سازمان اهداف تحقق راه در گام موثرترین کارکنان های

  .(2413 همکاران، و شود )لطفی انسانی نیروی وری به بهره منجر تواند می آن ابعاد و استعداد

 از وری بهره .(1332 بندک، و زنده است )میزانی و فعال سازمان هر عمده های هدف از یکی آن ارتقای و وری بهره

 شناسایی و (1334،کند )حاتمی می تضمین کنونی رقابت پر دنیای در را ها سازمان بقای و دوام که است عواملی جمله

 و تغییر با توان وری می بهره با مرتبط عوامل رابطه داشتن با چون، بوده اهمیت دارای وری بهره با مرتبط و موثر عوامل

رزیابی عملکرد (. ا1332بندک،  و برداشت )میزانی گام سازمان رشد جهت در و بخشید بهبود را وری بهره ها آن دستکاری

از ابزارهای اصلی و اساسی مدیریت عالی جهت تحقق اهداف و برنامه های سازمان است. در سازمان های عمومی نظیر 

شهرداری پس از تبیین اهداف، خط مشی ها و راهبردهای تامین کننده هدف ها در چارچوب وظایف قانونی تعیین می 

در فرآیند برنامه  .ه منظور تحقق اهداف، وظایف و راهبردها انجام می پذیردب لازمشود و سپس در آن راستا برنامه ریزی 

ملاحظات اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی، )ریزی، نیازها، اولویت ها و انتظارات شهروندان و همچنین شرایط محیطی 

آن، فعالیت های مورد نظر، ، تهدیدها، فرصت ها، منابع، امکانات و محدودیت ها ملحوظ قرار گرفته و با توجه به (سیاسی

برنامه زمانی اجرای فعالیت ها، رویه ها، روش ها، شاخص ها و معیارها و استانداردهای مورد نظر تعیین می شود. در مرحله 

بعدی اجرای برنامه توسط مدیران اجرایی سازمان انجام می پذیرد و نظارت بر اجرای صحیح برنامه و ارزیابی عملکرد 

  .(1331)محمدی،  توسط مدیریت عالی سازمان صورت می پذیردمدیران اجرایی 

ال افزایش هستند به طوری که هر سازمانی نتواند در دنیای رقابتی اثربخشی و بهره وری با سرعت سرسام آوری در ح

خواهد رفت. سازمان ها دوام آورد و خود را با نیازهای زمان خویش تطبیق دهد، عقب می افتد و یا در طولانی مدت از بین 

در شرایطی که هر روز تقاضاها تغییر می کند، فن آوری ها توسعه می یابد و رقبا زیاد می شوند، سازمان هایی اثربخش و 

(. اثربخشی سازمانی نقش بسیار 2411، 2)لین و سنگ موفق هستند که به کارکنان خود حداکثر توجه را داشته باشند

نسانی ایفا می کند. اثربخشی سازمانی نقش بسیار مهمی را در توسعه سازمانی و مهمی را در توسعه سازمانی و نیروی ا

. اثربخشی سازمانی مفهومی واحد و منفرد نیست؛ بلکه موضوعی بسیار پیچیده است که مشتمل نیروی انسانی ایفا می کند

شی سازمانی را به درجه و میزان (. صاحب نظران اثربخ2411، 3)کاتسیکا و همکاران بر ترجیهات و انتظارات متفاوتی است

حصول به هدف تعریف کرده اند و بر این اعتقاد هستند که اثربخشی از مهمترین موضوعات در درک حوزه رفتار سازمانی 

است، موضوعی اصلی در تمام تجزیه و تحلیل های سازمانی است و تصور سازمانی بدون ساخت اثربخشی مشکل است 

 (.2413، 4)شیخ علیزاده و تجاری

توانمندسازی یکی از نویدبخش ترین مفاهیم دنیای کسب و کار است که کمتر مورد توجه قرار گرفته و با وجود بحث  

های فراوانی که درباره فواید آن صورت گرفته، بهره برداری از آن اندک و ناچیز است؛ ولی اکنون به موضوع روز مبدل 

یران اجرایی شهرداری های در جهت تحقق برنامه های توسعه و خدمات ر هدایت مددر این راستا به منظو گشته است.

ضروری  شهری، طبق برنامه زمانی پیش بینی شده و با کیفیت مطلوب، تدوین نظام مدیریت و ارزیابی عملکرد شهرداری ها

                                                           
1  Chow and Lewis 
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 ارتقاء در نسانیا سرمایه توانمندسازی و اثربخشی راهکارهای»حاضر این است که  پرسشبراین اساس،  به نظر می رسد.

 « شهرداری ها شامل چه مواردی می باشد؟ عملکرد بهبود و کارایی

 

 پژوهشی نظری مبان 
توانمندسازی کارکنان یکی از فنون موثر برای افزایش بهروری کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت و توانایی های فردی 

و گروهی آنها در راستای اهداف سازمان است. توانمندسازی، فرآیندی است که در آن از طریق توسعه و گسترش نفوذ و 

مر عملکرد کمک می شود. به عبارت دیگر، توانمندسازی یک راهبرد توسعه افراد و گروه ها به بهبود و بهسازی مستقابلیت 

 (. 1338است )نادری و همکاران، و شکوفایی سازمانی 

سازمان های امروزی تحت تاثیر عواملی از قبیل: افزایش رقابت جهانی، دگرگونی های ناگهانی، نیاز به کیفیت و خدمات 

زیر فشار های زیادی قرار دارند. پس از سالها تجربه، دنیا به این نتیجه رسیده است پس از فروش و وجود منابع محدود و ... 

که اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و امور کاری خود پیشتاز بوده و در عرصه رقابت عقب نماند، باید از نیروی انسانی 

قعی یک سازمان تشکیل می دهند، بین سرمایه متخصص، خلاق و با انگیزه بالا برخوردار باشد. منابع انسانی، اساس ثروت وا

انسانی و بهروری در سازمان ها رابطه مستقیم وجود دارد. از دغدغه های مهم بنگاه های اقتصادی موفق جهان، گردآوری 

، سرمایه انسانی فرهیخته و خردورزی است که قادر به ایجاد تحول در سازمانی باشند که به آن تعلق دارد )فعلی و همکاران

1331 .) 

مزیتی که سازمان ها برای پیش گرفتن از یکدیگر دارند نه در به کارگیری فناوری جدید، بلکه در بالا بودن  هامروز

اعتماد به نفس و میزان تعهد کارکنان به اهداف سازمانی نهفته است. برای گذر از مرحله های گوناگون، سازمان ها باید 

ر کنند و روش های جدیدی را فرا گیرند. در این صورت، باید به شناسایی مواردی خود را با موفقیت های مختلف سازگا

 (.1338)جلالی و همکاران،  بپردازند که می تواند در سازندگی محیط کار توانمند و موثر باشد

ل دارند، باید توانمندسازی را باید از زوایای مختلف مورد بررسی قرار داد. سازمان های که به اجرای توانمندسازی تمای 

کاملاً با مفهموم آن آشنا باشند. با ترویج و توسعه فرهنگ توانمندسازی مدیران می توانند کارهای روزمره را به گروه های 

توانمند واگذر کنند، ولی اهداف قبلا باید برای کارکنان به صورت روشن بیان شده باشد و ابزارهای لازم تصمیم گیری 

نائیچ  )کرد در اختیارشان قرار گیرد، آنگاه مدیر فرصت می یابد به کارهای اساسی و مهم تر بپردازد مانند: اطلاعات و منابع

 (.1331و همکاران، 

توانمندسازی، دادن قدرت به افراد نیست، افراد به واسطه دانش و انگیزه خود صاحب قدرت هستند و در واقع  

ی، ظرفیت های بلقوه ای را برای بهره برداری از سرچشمه توانایی توانمندسازی، آزاد کردن این قدرت است. توانمندساز

ه کامل نمی شود، در اختیار می گذارند. در سازمان های توانمند، کارکنان، نیروی محرکه های انسانی که از آن استفاد

، بهترین ابداعات و اصلی به شمار می روند. این کارکنان هستند که با احساس هیجان، مالکیت، افتخار و احساس مسئولیت

افکار خود را پیاده می کنند. از زمانی کارکنان با گذشت زمان و در نتیجه پیشرفت سبک های رهبری، خود را از قید و بند 

کار فیزیکی سخت و یک رئیس دیکتاتور رها کردند، در دام های جدیدی که از مهم ترین آن ها رقابت کاری زیاد، عدم 

از گروه همکاران است گرفتار شده اند مفهوم توانمندسازی چیزی بیشتر از اختیار در کار است و امنیت و فشار های ناشی 

مدیران باید با به کارگیری برخی از جنبه های خوشایندی در جهت رسیدن به اهداف سازمان فعالیت کنند. اگر مدیران 

افراد ت که توانمندی واقعی رخ داده باشد، مگر اینکه خود عنوان کنند که کارکنانشان را توانمند کرده اند، نباید امید داش

 ثالثی صحت این موضوع را بیان کنند، زیرا مدیران در ارزیابی هایشان از کار کارکنان واقعیت ها را بیان نمی کنند )آقایار،
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ارهای کار گروهی و رفتار اخلاقی و اجتماعی و به کارگیری ابز (. بنابراین، توانمندسازی، مستلزم نوع متفاوتی از1331

سهولت دسترسی به منابع اطلاعاتی و بهره برداری از روابط اخلاقی دو جانبه بین کارکنان و در یک کلمه مشارکتی و 

مدیریت براساس صداقت است. توانمندسازی دروغین یا مصلحتی کوششی بوده است تا به کارکنان قدرتی بدون تغییر در 

 (. 1331)فعلی و همکاران،  بدهد روابط اخلاقی بین آنها و مدیران

سال گذشته مدیران همواره کوشش کرده اند تا از طریق مهار ادراکات روانی، کارکنان نسبت به کار و مدیریت  14طی 

شده است. همچنین مدیران، مسئولیت اخلاقی خود را در مورد توانمندسازی بدون در نظر گرفتن اصالت در رفتار، 

 ماد انجام داده اند که به توانمندسازی مصلحتی یا دروغین منجر شده است )جلالی و همکاران ،درستکاری، صداقت و اعت

1338.) 

استفاده از توانایی های بالقوه مناسب هر سازمان، مزیتی بزرگ به شمار می رود. آموزش و توانمندسازی کارکنان یکی  

ت استوار است که بهره وری در گرو کارکنان تحصیل کرده و از اهداف سازمان هاست و همیشه بر این باور و بر این تبلیغا

به  توانمند است. سازمان های امروز تحت تاثیر عواملی از قبیل افزایش رقابت های جهانی، دگرگونی های ناگهانی، نیاز

یادی تجربه، پس از سال های ز. کیفیت و خدمات پس از فروش و وجود منابع محدود و ... زیر فشارهای زیادی قرار دارند

دنیا به این نتیجه رسیده است که اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و امور کاری خود پیشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب 

نماند، باید از نیروی انسانی متخصص، اخلاق و با انگیزه بالا برخوردار باشد. منابع انسانی اساس ثروت واقعی یک سازمان را 

موزشی موثر با ارتقای سطح مهارت های کاری و فردی موجب کارآمدی نیروی انسانی می شود تشکیل می دهند. نظام آ

 (.1331)فعلی و همکاران، 

 

 پژوهش نهیشیپ
 توسعه محوریت با دولتی های سازمان کارکنان عملکرد ارزیابی تحلیل" عنوان با تحقیقی در ،(1333الوانی ) و محمدی

 پایدار توسعه محوریت با عملکردکارکنان ارزیابی شاخص های که رسیدند نتیجه این به "وری بهره ءجهت ارتقا در پایدار

 زیست بعد آزمون از پس مدل در شده شناسایی محیطی زیست سیاسی، اجتماعی فرهنگی، اقتصادی، بعد چهار در

 در کارکنان عملکرد ارزیابی بهبود جهت پیشنهادهایی اساس بر این داشته بیشتری اولویت فرهنگی اجتماعی و محیطی

 .شد ارائه پایدار توسعه راستای

 "کارکنان عملکرد وری بهره بر اداری اتوماسیون کامپیوتری های سیستم تاثیر بررسی"به پژوهشی در (،1338) ابراهیمی
 سیستم بین مثبت و مستقیم ارتباط بیانگر تحقیق این از آمده بدست نتایج. داد انجام کرمان شهرداری استان در

 .نداشت وجود مذکور های فرضیه رد بر دلایلی و بوده کارکنان عملکرد وری بهره و عملکرد، اثربخشی با اداری اتوماسیون

 با شده ادراک سازمانی حمایت و روانشناختی سرمایه رابطه بررسی" عنوان تحت که پژوهشی در ،(1338) مطوری هاشم

 ادراک حمایت و روانشناختی سرمایه بین که داد نشان تحقیق این نتایج. دادند انجام اصفهان شهر در "اشتیاق پرستاران

 حمایت و روانشناختی سرمایه که داد نشان نتایج براین علاوه. دارد وجود معناداری و مثبت شغلی رابطه اشتیاق با شده

 .باشند می شغلی اشتیاق بینی پیش به قادر و کند می تبیین شغلی اشتیاق از واریانس درصد 32 شده ادراک سازمانی

 پذیری جامعه و سالاری شایسته فرهنگی، های ارزش تاثیر بررسی"پژوهش  در (،1338) پور فاضلی و نبوی زاده، حسین

 که داد نشان تحقیق این نتایج. پرداختند "اهواز( چمران شهید دانشگاه کارمندان مطالعه )مورد کار بر اخلاق سازمانی

 چون ای زمینه متغیرهای همچنین دارد، قرار مطلوبی سطح در اهواز چمران شهید کارمندان دانشگاه کار اخلاق میانگین

 جامعه و سالاری شایسته فرهنگی، های ارزش دارند؛ کار اخلاق با معنادار مستقیمی رابطه کار سابقه و تحصیلات سن،

 .دارد کار اخلاق با مستقیم ای رابطه دارای سازمانی پذیری
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 شغلی اشتیاق با نوآورانه سازمانی جو و سازمانی حمایت رابطه" عنوان با که پژوهشی در ،(1338) خادمی و آرام فقیه

 اشتیاق با معناداری رابطه نوآورانه، سازمانی جو و سازمانی حمایت که دریافتند "فناوری و تحقیقات وزارت علوم، کارکنان

 .نمایند می بینی پیش را شغلی اشتیاق در نمرات واریانس از درصد 11 متغیر دو این و دارند شغلی

 با بهزیستی و سازمانی وفاداری بر شده ادراک سازمانی عدالت اثر"بررسی به پژوهشی در (،1331نعامی ) و عمیر کعب

 این نتایج. پرداختند "اهواز گلستان بیمارستان کارکنان در شغلی کنترل کنندگی تعدیل و اجتماعی گری سایش میانجی

 .کند تعدیل را اجتماعی سایش و شده ادراک سازمانی عدالت بین رابطه توانست کنترل شغلی که داد نشان تحقیق

 عملکرد در شده درک سازمانی حمایت و شغلی کنترل شغلی، فشار" عنوان با پژوهشی در ،(2413) لاب تک و ژانگ دو،

 و شغلی کنترل شغلی، های آسیب که رسیدند نتیجه این به دادند، انجام چین کشور در که "متقابل کارکنان دیدگاهی

 تعاملات تاثیرات که، این تر مهم همه از. دارد کارکنان نقشی بین عملکرد بر مستقیمی شده تاثیرات درک سازمانی حمایت

 در نقشی بین عملکرد بالاست، شده درک سازمانی حمایت هم و شغلی کنترل که هم وقتی داد نشان طرفه سه و طرفه دو

 .دارد قرار حالت بالاترین

از  گروه سه در ترافیک ایمنی و کاری فشار کاری، شرایط" موضوع بررسی به پژوهشی در ،(2413) 1آشه و همکاران

 معناداری رابطه پژوهش این نتایج. پرداختند کلمبیا کشور در ای حرفه راننده 134 بین در "عمومی نقل و حمل رانندگان

 تحلیلی این بر علاوه. داد نشان را عملکردی اصلی های شاخص و اجتماعی کاری متغیرهای به مربوط بین معیارهای را

 .داد نشان را شغلی فشار خاص طور به و کنترلی مدل شغلی، تقاضاهای اصلی متغیرهای تاثیر چندگانه رگرسیون

 "پانیا اس کشور در انسانی سرمایه گردآوری در سالاری شایسته نقش" بررسی به پژوهشی در (،2411) 2کرچون و بویا
 کشش که زمانی اما دارند ها خروجی بر را مثبتی تاثیر همیشه سالاری شایسته که رسیدند نتیجه به این آنها. پرداختند

 .دارد سطحی تنها اثری است، یک از کمتر جایگزینی

 به مدیریت تعهد زمینه در کارکنان ادراک بر شغلی کنترل تاثیر" بررسی به پژوهشی در (،2411) همکاران و پینیون

 وجود شغلی کنترل امتیازات و امنیت به مدیریت تعهد امتیازات بین معناداری رابطه که داد نشان نتایج .پرداختند "امنیت

 .دارد

و  تنوع گذاری ارزش مزایای: چندفرهنگی سالاری شایسته" موضوع بررسی به پژوهشی در (،2411) 3گوندمیر و همکاران

 و ای کلیشه های فعالیت چندفرهنگی شایستگی سنتی، چندفرهنگی با مقایسه در که دریافتند آنها. پرداختند "شایستگی

 مشارکت افزایش باعث چندفرهنگی شایستگی. دهد کاهش سفیدپوستان برای نژادی تبعیض قانونی ادعاهای غیر

 طریق از مشارکت، افزایش این که دریافتند آنها این، بر علاوه. است دهش و سفیدپوست نژادی های اقلیت روانشناختی

 .آورد می وجود به را گروه دو هر در درگیر شدن احساسات افزایش چندفرهنگی، شایستگی

 اشتغال بر شده ادراک سازمانی حمایت و کارکنان از پشتیبانی تأثیر" عنوان با که پژوهشی در (،2411) 4سانلی و آکاندوز

 تاثیر شده ادراک سازمانی حمایت که کردند استدلال گونه این دادند انجام ترکیه کشور در "ها در هتل کار گردش و

 دارد. آنها جایی جابه قصد روی بر نیز توجهی قابل تأثیر دارد و هتل کارکنان کارایی بر مثبتی

                                                           
1 Akgunduz 
2 Beviá & Corchón 
3 Gündemir 
4 Akgunduz 
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  پژوهششناسی  روش

برای گردآوری اطلاعات در  یپژوهش از روش کتابخانه ای و اسناد نیپژوهش از نظر هدف کاربردی است. در ا نیا

 نهیارائه شده در زم اتیادب یهای مرتبط استفاده شده است. در ابتدا با بررس نهیپژوهش در زم نهیشیو پ اتیادب نهیزم

و  جیداخته و نتاشده پر یجمع آور یداده ها لی. سپس به تحلتشده اس ییتوانمندسازی، عوامل آن در سازمان ها شناسا

 اهداف موضوع پرداخته شده است.   شبردیلازم در پ شنهاداتیپ

 

 ها افتهی لیتحل
 بخشیمدل سازه های اثر

های اثربخشی بر مبنای سه دسته از متغیرهای علیّ، واسط و بازده طراحی گردیده است. در این مدل سه  مدل سازه

دهند. در ادامه متغیرهای فوق مورد  سه گانه فوق را تحت تاثیر قرار میعامل سوق دهنده، بازدارنده و انگیزشی، متغیرهای 

 بررسی دقیق قرار گرفته و نقش آنان در فرایند توان افزایی کارکنان بررسی می گردد.

 متغیرهای علّی -الف 

. باشند گذار می ثرو نتایج حاصل از آن بطور مستقیم ا کارکنان شهرداری های توان افزایی متغیرهایی هستندکه در برنامه

 مهمترین متغیرهای علّی را می توان به چهار دسته تقسیم نمود:

 تغییر نگرش -1

های  باید همواره بدنبال کشف استعدادها و مهارت شهرداریبه منابع انسانی می بایست تغییر کند.  شهردارینوع نگرش 

در چنین شرایطی است  .هایشان را بروز دهند تسری دهد یکارکنان بوده و این اصل را که باید به آنان فرصت داد تا توانائ

هایی عمده ای چون فقدان قدرت به توانمندی، دستور پذیری به پا پیش نهادن برای  توان انتظار داشت تا چالش که می

 .و دیگری مسئول است به همه مسئولند تبدیل گردد انجام کار و واکنش نشان دادن به خلاقیت و سازندگی،

 پذیری مسئولیت -2

نیازمند کارکنانی است که در حل مشکلات فعال بوده و نه تنها در قبال وظایف محوله بلکه در برابر بهبود  شهرداری

لازمه این کار آن است که سازمان دارای افکار مثبت بوده و در قبال  .عملکرد کل مجموعه احساس مسئولیت نمایند

های موثر  ذیری، آمادگی پذیرش دیدگاه های تازه را نیز داشته باشد. اجرای آموزشپ های جدید کارکنان، ضمن انعطاف ایده

ریزی و  های برنامه های گروهی، تقویت مهارت های ارتباطی در قالب های گروهی، تقویت مهارت در زمینه تصمیم گیری

پذیری فردی و سازمانی در پی های سازمانی می تواند اثرات شگرفی در خلق مسئولیت  نهایتاً شیوه قدردانی از کوشش

 (.1333)محمدی و الوانی،  داشته باشد

 تمركز عدم به تمركز از حركت -3

صورت که تعدادی تیم یا گروه متشکل از  باید به سمت عدم تمرکز حرکت نماید. بدین شهرداریبه منظور توان افزایی، 

های مستمر گروهی،ضمن انجام  گیری و تصمیم کارکنان ایجاد کند که به یکدیگر متصل شده تا از طریق ارتباطات

های  اگر چه مشکلاتی چون احتمال عدم وجود امکانات و پتانسیل. ها به توسعه کیفی سازمان نیز کمک نمایند مسئولیت

ی لازم فردی یا سازمانی و یا عدم هماهنگی در اجرا می تواند این متغیر را تحت تاثیر قرار دهد ولی با تمام این اوصاف نم

کاهش مشکلات  پذیری بیشتر در اجرای برنامه ها، استفاده بهینه از منابع و توان از مزایای عمده آن از جمله ایجاد انعطاف

 .(1333سلطانی و سلیمان تبار، اجرایی سازمان به راحتی چشم پوشی نمود )

 مالی منابع تامین -0
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های بهبود عملکرد  رگیر در آن است. پیاده سازی برنامهدهای توان افزایی گستردگی منابع  یکی از وجوه مهم برنامه

 (.1334)شمس و همکاران،  می باشد شهرداریمستلزم تامین و تخصیص بخشی از منابع مالی، فیزیکی و انسانی 

 متغیرهای واسط -ب 

توان  را می متغیرهامتغیرهای واسط بطور اعم به شرایط کلی سازمان و بطور اخص به وضع جاری آن اشاره دارد. این 

کنیم این  که شرایط و عوامل تواناسازی را فراهم می اصلی برنامه های توانمندسازی محسوب نمود. هنگامی  سازنده سازه

شودکه باتوجه به شرایط، چگونه این فرایند را اجرایی کنیم؟ و چه راهبردی را بکار بریم تا این فرایند  سوال مطرح می

پاسخ خواهد  ر متغیر ذیل که از آن تحت عنوان کلی متغیر واسط یاد می کنیم به این سوالاتمحقق گردد؟ بررسی چها

 داد.

 سازمانی اطلاعات در كاركنان كردن سهیم -1

تصور عام بر این است که سهیم کردن کارکنان در اطلاعات باعث اخلال در روند کاری سازمان خواهد گردید ولی به زعم 

 .های تیمی و تسهیم کارکنان در اطلاعات سازمانی جستجو کرد نه احتکار آن را باید در تلاش ریشهردا، موفقیت این باور

بلکه موجب ایجاد جو اعتماد، صمیمیت و مسئولیت تسهیم اطلاعات برای تواناسازی سازمان نه تنها یک ضرورت است 

سبت به سازمان ایجاد نموده و ثانیاً کارکنان پذیری کارکنان نیز می شود. این تسهیم اولاً حس تعلق، مشارکت و مالکیت ن

سازد تا از اطلاعات کسب شده برای بهبود عملکرد فردی و سازمانی استفاده نمایند. آشنایی با اطلاعاتی راجع  را مصمم می

ن وضعیت دهد تا کارکنا وری و نظایر آن، این امکان را می به چگونگی انجام کار، سود دهی، ضایعات، بودجه، بازار، بهره

 .(1338)هداوند و صادقیان،  فعلی سازمان را بطور روشن درک و برای بهبود عملکرد آن تلاش نمایند

 تعیین قلمرو خودگردانی -2

این کار باعث می گردد انرژی فردی و سازمانی در مجرای  می توان با تعریف وظایف، خود مختاری کاری ایجاد نمود.

ها و مقرراتی است که زیربنای  ها، ارزش ها، نقش ری شامل مشخص کردن هدفمشخصی هدایت شود.تعیین قلمرو کا

خود مختاری،کارکنان با آزادی عمل بیشتر در  با ایجاد کنند. می اقدامات بهبود عملکرد را تشکیل و از توان افزایی حمایت 

خود  جهت اهداف مشخص، مسئولانه تر عمل کرده و خلاقیت بیشتری از خود نشان خواهند داد. البته باید توجه داشت که 

آزادی عمل بایستی متناسب با نوع کار و  مختاری بدون قید و شرط و حدود سبب بی نظمی در سازمان می شود.

 .(11، منبع )همان د که به کارکنان واگذار می گرددمسئولیتی باش

 های خودگردان شکل دهی تیم -3

های خودگردان، یکی از کارآمدترین شیوه هایی است که با ترویج فرهنگ مشارکت سازمانی، روحیه کار  ایجاد تیم

ارکنان در جهت تشخیص و گروهی را نیز تقویت می نماید. این رویکرد ضمن ایجاد محیطی پذیرا برای مشارکت فعال ک

های مشترک را نیز فراهم آورده و کارکنان را قادر می سازد تا  تحلیل مشکلات سازمانی، بستر نقد سالم برای یافتن هدف

 شهرداریهای خودگردان در  حذف سلسله مراتب لازمه اصلی ایجاد تیم در فرایند های مختلف سازمانی حضور پیدا نمایند.

ها و دانش تخصصی یکدیگر استفاده بهینه نموده و کار را از آغاز  ین صورت است که کارکنان از مهارتتنها در ا می باشد.

افزایی، ضمن افزایش ارتباطات سازمانی به  های خودگردان، بواسطه اصل هم ایحاد تیم .تا اتمام، مدیریت خواهند نمود

 و در نهایت توانمندی سازمان منجر خواهد گردید. های عملیاتی، رشدکیفیت گیری،کاهش هزینه کارایی فرایند تصمیم

 توانمند مدیریت -0

در فرایند توان افزایی، مدیر نقش حلقه اتصال را دارد. به این معنا مدیریت به توانایی ایجاد تعادل مناسب در انجام کارها 

وی که با خود مدیریتی، خلاقیت از طریق کنترل بر کیفیت عملکرد منابع انسانی و اعطای آزادی عمل به کارکنان به نح
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مدیر می بایست صرفاً تسهیل کننده باشد. او باید شرایطی را فراهم آورد که  .بیشتری از خود نشان دهند تعریف می گردد

کارکنان اجازه یابند یاد بگیرند، رشد کنند، توسعه یابند و در کار سهیم گردند. البته انجام این مهم منوط به آن است که 

درک خود را از قدرت دگرگون سازد زیرا تا مفهوم قدرت در اندیشه وی تغییر بنیادی پیدا نکند توانا سازی به مفهوم مدیر 

که در  واقعی انجام نخواهد پذیرفت. قدرت در فرهنگ سنتی به معنای وادار کردن دیگری به انجام کار است در صورتی

 .(13، منبع )همان هاست توانمندی فرایند توان افزایی،آزاد سازی کارکنان برای بروز

 متغیرهای بازده -ج 

 سازند. ای هستندکه آثار و پیامدهای دو متغیر علیّ و واسط را منعکس می متغیرهای وابسته

در  و استرس   ، کاهش تشنج پذیری  ، مسئولیت ، بهبود ارتباطات پذیری کار، انعطاف ، تمرکز بر روی  نگری ، آینده خلاقیت

  برای  پروری  ، جانشین گروهی  ، رویکرد به کارهای ، ایجاد جو اعتماد و اطمینان در سازمان ، بهبود ساختار سازمانی کار  محیط

 توان از جمله مهمترین متغیرهای بازده بر شمرد. کارکنان را می  و سرپرستی  مدیریتی  توان  مشاغل و نهایتاً افزایش

 عوامل سوق دهنده 

زایی، برخی عوامل سازمانی نقش موثری در تغییر و ادامه آن ایفا می نمایند. مشتری مداری، میزان در فرایند توان اف

بودن سازمان و نهایتاً میل به حرکت پیوسته بسوی بهبود  پذیر العمل و انعطاف کارایی سازمان از حیث دخل و خرج، سریع

ذیلاً به بررسی آنها پرداخته  .می باشند زایی کارکناناف های توان از جمله مهمترین عوامل سوق دهنده به سمت برنامه

 .(13، منبع )همان خواهد شد

 اریمد مشتری -1

تحمیل  شهرداریای دشوار را بر  و خدمات بسیار بالا رفته و وظیفه در مورد کیفیت ارباب رجوعانامروزه دامنه توقعات 

را  ارباب رجوعانرا از دست داده و  ماهیت خوداز عهده برآوردن این توقعات برنیاید،  شهرداریای که اگر  نموده است. بگونه

های آنان لزوم در اختیار  و اجابت سریع خواست ارباب رجوعانسوق خواهد داد.کسب آگاهی از انتظارات  نارضایتیبه 

 داشتن منابع انسانی توانمند را ایجاب می نماید.

 خرج و خلد حیث از شهرداری كارایی -2

بخواهد در ارائه و عرضه خدمات کارایی داشته و در میادین رقابتی مطرح شود، چه سرمایه و پتانسیلی  شهرداریاگر 

 . بالاتر از نیروهای توانمند به بهبود روند حرکتی آن کمک خواهند نمود

 پذیری  انعطاف و چابکی -3

های سازمانی را  نیاز به دگرگونی مستمر در استراتژی و برنامه ،ارباب رجوعانتغییرات مکرر فنآوری و نیز تغییر ذهنیت 

پذیری لازم  ها، چابک بوده و از انعطاف گیری از فرصت بوجود آورده است. بر این مبنا سازمان باید در گذر از موانع و بهره

سازی و نهایتاً  مه های توانمندبرخوردار باشد. وجود ساختارهای قابل انعطاف، کارکنان چند مهارته، اهمیت بخشیدن به برنا

 ایجاد فرهنگ مربوطه از مهمترین ابزارهای انطباق با شرایط جدید در رویایی با تغییرات می باشند.

 بهبود بسوی پیوسته حركت -0

های رقابتی، موضوع همیشه بهتر شدن و حرکت مستمر  در محیط شهرداریبه منظور کسب موفقیت و تثبیت موقعیت 

بایست در سرلوحه برنامه های کاری سازمان قرار گیرد. برنامه های توان افزایی کمک خواهند نمود تا  یبسوی بهبود م

 .(13، منبع )همان همواره خود را در فرم ایده آل حفظ نماید شهرداری

 عوامل بازدارنده 
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وق دهنده در فرایند توان نیروهای بازدارنده زیادی وجود دارد که در جهت بازداشت یا کاهش تاثیر عملکرد نیروهای س

گیری احساس ترس از تغییر و وجود  توان به مقاومت سازمان در برابر تغییر، شکل کنند. از آن جمله می افزایی عمل می

که آزادی عمل کارکنان را مترادف با تخطی سازمانی می دانند، اشاره نمود. در گذشته نگرش غالب نگرش منفی مدیریتی 

های ذاتی چون ابتکار، خلاقیت، تحرک،  کاری در گرو عملکرد کارکنانی است که دارای ویژگی یفیتچنین بود که بهبود ک

)نقی پور  گردد ها همراه با آنان متولد می قدرت ریسک بالا، توان تحلیلی و مهارت در روابط انسانی هستند و این ویژگی

 (.1338اصل و همکاران، 

ها به وفور مشاهده  های آن را در برخی از سازمان توان رگه ابه که هنوز هم میهای مش وجود این دیدگاه و سایر دیدگاه 

های سازمانی آنها هیچ ارزیابی منطقی و  گردد تا در بسیاری از موارد برای بهبود عملکرد افراد در جایگاه نمود موجب می

یشتر به توان و مشخصات فردی علمی با معیارهای وزنی و ارزشی مطمئن صورت نپذیرد و حتی در صورت ارزیابی، ب

کنند و این تصور را  پرداخته شود تا کمبودها و نیازهای شغلی و چون کارکنان در مقابل چنین روشی احساس خطر می

کنند تاثیر  نمایند که نتایج ارزیابی در ارتقای سازمانی آنان دخالت مستقیم داشته و در میزان مزایایی که کسب می پیدا می

 ها، تظاهر به جبران و یا ارائه توانمندی ارد، پس همیشه در تعامل با آن به مخفی کردن کمبودها، ضعفمستقیم می گذ

)ناصری و همکاران،  پردازند بدون اینکه عملاً کیفیت کاری خود و سازمان را ملحوظ نظر قرار دهند واقعی خود می های غیر

1331.)  
 

 توانمندسازی منابع انسانی با تاکید بر کارکنان شهرداری هاابعاد و مولفه های شناسایی شده . 1جدول

 محیطی سازمانی فردی

 دانش

 هوش

 برانگیختگی هیجانی

 معرفت و بصیرت دینی

 انگیزش و نگرش

 داشتن مدلی از افراد موفق

 قابلیت جسمی

 مهارت

 شخصیت

 اعتماد به نفس

 رضایت و احترام

 امنیت و آسایش خاطر

 احساس موثر بودن

 نوآوری و مولد بودن خلاقیت،

 استقلال فردی

 ریسک پذیری

 خلق ارزش و ثروت آفرینی

 ماهیت تصمیم گیری و مسئولیت پذیری

 قدردانی، پاداش و حقوق

 نوع رهبری

 اقدامات مدیریتی

 آموزش و بالندگی

 اطلاعات و تعاملات

 اعتماد سازمانی

 ارزیابی عملکرد

 عدالت سازمانی

 مشخص بودن اهداف سازمانی

 سازمانی ساختار

 تنوع نیروی کار

 ساختار شغل

 فرهنگ کارآفرینی و ارزش آفرینی

 بازمهندسی فرایندها

 تغییرات محیطی

 اتحادیه کارکنان

 قوانین و مقررات کار

 وضعیت اجتماعی و فرهنگی

 تحلیل مستمر محیط

 وضعیت اقتصادی

 وضعیت زیست محیطی

 ارتباط بین جامعه و دانشگاه

 حمایت مسئولان

 تجاری سازی

 پارک های علمی

 ایجاد فضای کسب و کار حلال

 (1398)منبع: فاضل و همکاران، 
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 توانمندسازی كاركنان
های فردی و گروهی آنها در  وری کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت و توانایی یکی از فنون مؤثر برای افزایش بهره

 طریق توسعه و گسترش نفوذ و قابلیت افراد و گروه از راستای اهداف سازمان است. توانمندسازی، فرایندی است که در آن

دیگر، توانمندسازی یک راهبرد توسعه و شکوفایی سازمانی  عبارت شود. به ها به بهبود و بهسازی مستمر عملکرد کمک می

های  یقبیل: افزایش رقابت جهانی، دگرگون های امروزی تحت تأثیر عواملی از سازمان (.2411، 1)هیجر و همکاران است

ها  ناگهانی، نیاز به کیفیت و خدمات پس از فروش و وجود منابع محدود و... زیر فشارهای زیادی قرار دارند. پس از سال

تجربه، دنیا به این نتیجه رسیده است که اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و امور کاری خود پیشتاز بوده و در عرصه رقابت 

برخوردار باشد. منابع انسانی، اساس ثروت واقعی یک  بالاق و باانگیزه لای متخصص، خعقب نماند، باید از نیروی انسان

های  ای مستقیم وجود دارد. از دغدغه ها رابطه وری در سازمان دهند. بین سرمایه انسانی و بهره سازمان را تشکیل می

ی است که قادر به ایجاد تحول در های اقتصادی موفق جهان، گردآوری سرمایه انسانی فرهیخته و خردورز مهم بنگاه

گرفتن از یکدیگر  ها برای پیشی امروزه مزیتی که سازمان (.2411، 2)گارسیا و کولتر سازمانی باشند که به آن تعلق دارند

نهفته  نفس و میزان تعهد کارکنان به اهداف سازمانی به بودن اعتمادبالا کارگیری فناوری جدید، بلکه در دارند نه در ب

های جدیدی  های مختلف سازگار کنند و روش ها باید خود را با موقعیت های گوناگون، سازمان برای گذر از مرحله .است

 تواند در سازندگی محیط کار توانمند و مؤثر باشد صورت، باید به شناسایی مواردی بپردازند که می این را فرا گیرند. در

هایی که به  توانمندسازی را باید از زوایای مختلف مورد بررسی قرار داد. سازمان (.1331، ضیائی حاجی پیرلو)تقی زاده و 

 با مفهوم آن آشنا باشند. با ترویج و توسعه فرهنگ توانمندسازی، مدیران می کاملااجرای توانمندسازی تمایل دارند، باید 

صورت روشن بیان شده  باید برای کارکنان به لاقبهای توانمند واگذار کنند، ولی اهداف  توانند کارهای روزمره را به گروه

یابد به کارهای  اختیارشان قرار گیرد، آنگاه مدیر فرصت می اطلاعات و منابع در :گیری مانند تصمیم لازمباشد و ابزارهای 

دانش و  توانمنسازی، دادن قدرت به افراد نیست، افراد به واسطه (.1331)خلیل نژاد و امیری،  اساسی و مهمتر بپردازد

ای  های بالقوه واقع توانمندسازی، آزادکردن این قدرت است. توانمندسازی، ظرفیت انگیزه خود صاحب قدرت هستند و در

گذارد. در سازمان  اختیار می شود، در های انسانی که از آن استفاده کامل نمی برداری از سرچشمه توانائی را برای بهره

روند. این کارکنان هستند که با احساس هیجان، مالکیت، افتخار و  شمار می لی بهتوانمند، کارکنان، نیروی محرکه اص

که کارکنان با گذشت زمان و درنتیجه پیشرفت  کنند. از زمانی احساس مسئولیت، بهترین ابداعات و افکار خود را پیاده می

های جدیدی که از  ردند، در دامهای رهبری، خود را از قیدوبند کار فیزیکی سخت و یک رئیس دیکتاتور رها ک سبک

اند. مفهوم توانمندسازی  مهمترین آنها رقابت کاری زیاد، عدم امنیت و فشارهای ناشی از گروه همکاران است، گرفتار شده

های خوشایندی درجهت رسیدن به اهداف  کارگیری برخی از جنبه چیزی بیشتر از اختیار در کار است و مدیران باید با به

لیت کنند. اگر مدیران خود عنوان کنند که کارکنانشان را توانمند کردند، نباید امید داشت که توانمندی واقعی سازمان فعا

هایشان از کار کارکنان،  رخ داده باشد، مگر اینکه افراد ثالثی صحت این موضوع را بیان کنند، زیرا مدیران در ارزیابی

ی و لاقبنابراین، توانمندسازی، مستلزم نوع متفاوتی از رفتار اخ (.1333)محمدی و الوانی،  کنند واقعیت ها را بیان نمی

 برداری از روابط کارگیری ابزارهای کار گروهی و مشارکتی و سهولت دسترسی به منابع اطلاعاتی و بهره اجتماعی و به

یا مصلحتی کوششی قی دوجانبه بین کارکنان و در یک کلمه مدیریت براساس صداقت است. توانمندسازی دروغین لاخ

(. الگوی 2413، 3)دو و همکاران ی بین آنها و مدیران بدهدلاقبوده است تا به کارکنان، قدرتی بدون تغییر در روابط اخ

توانمندسازی را در مراحل زیر خلاصه می کنند: مرحله اول: شامل شناسایی و حذف شرایطی است که موجب احساس بی 
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قدرتی در کارکنان می شود. این عوامل می تواند شامل تغییرات سازمانی، ساختار سازمانی، نظام پاداش دهی و ماهیت 

شغلی باشد. مرحله دوم: به کارگیری فنون و راهبردهای مدیریتی یا مدیریت توانمندسازی است. این راهبردها شامل 

ستگی و غنای شغلی است. مرحله سوم: استفاده از منابع اطلاعاتی مدیریت مشارکتی، نظام بازخورد، پاداش مبتنی بر شای

کارآمدی است که به موثر بودن اقدامات توانمندسازی مرحله دوم کمک خواهد کرد. مرحله چهارم: کسب تجربه ی 

تان کارکنان از طریق فرایند توانمندسازی است. مراحل قبل برحسب تقویت احساس توانمندی یا خودکارآمدی در زیردس

 می شود. 

 

 اثربخشی سازمانی 
 محققان در علوم سازمانی اذعان کردند که موضوع اصلی نظریه های سازمانی مربوط به اثربخشی سازمانی است

(. در طول دو دهه اخیر تغییری بنیادی در متن مطالعات سازمانی رخ داده است. در حالی که مفهوم 2414، 1)بیسواس

یر غالب در مطالعات سازمانی بود و بحث اصلی در موفقیت سازمانی به شمار می رفت، به زمانی متغاثربخشی سازمانی، 

تدریج اهمیت خود را از دست داد و به صورت گسترده ای جای خود را به شاخص های منفرد بر درآمدها مانند بهره وری، 

 (.2411، 2میزان خطا یا وفاداری مشتری داد )کامرون

ده، بحث برانگیز و دشوار برای درک و تعریف می باشد و یک موضوع گسترده و وسیع است اثربخشی یک اصطلاح پیچی 

که تاثیر مهمی روی انواع ساختارهای گروهی دارد. این اصطلاح به این موضوع اشاره می کند که چطور یک سازمان در 

(. اثربخشی سازمانی به معنی 2414، 3دستیابی به اهداف و بازده های مطلوب، موثر و کارآمد می باشد )جونز و همکاران

توانایی سازمان ها برای پاسخگویی به تغییر نیازهای محیطی که آن ها بطور رضایت بخش عرضه می نمایند و از تلاش 

موثر و کارآمد رهبران هم داخل سازمان و بیرون از سازمان برای دستیابی به وضعیت مطلوب امور و کارهای منتج می شود. 

زمان روشی است که سازمان ها، چگونگی تحقق موفقیت آمیز ماموریت هایشان را از طریق راهبردهای اثربخشی سا

 (. 2413، 4سازمانی ارزیابی می کند )چو

 

  اهمیت و ضرورت ارزیابی عملکرد شهرداری ها
ات مورد نیاز را از های است که می توان به کمک آن اطلاعسازمان ها، یک از قوی ترین ابزارمدیریت و ارزیابی عملکرد 

وضیعت سازمان به دست آورد. الگوهای مختلفی برای ارزیابی عملکرد طراحی شده است که مدیران سازمان ها به توجه به 

از روش و یا مدل خاصی بهره گرفته و یا به ترکیب و  (در اینجا شهرداری ها و مناطق وابسته)هدف از ارزیابی و نوع سازمان 

دل مورد نیاز خود را طراحی می کنند. هرچند رسالت اصلی هر مدل ارزیابی عملکرد، تعیین کارآیی تلفیق چندین مدل، م

و اثربخشی سازمان مورد ارزیابی است ولی در کنار آن باید توانایی تعیین نقاط قوت و ضعف را داشته باشد و راهکارهایی 

تلف ارزیابی عملکرد و تشخیص بکارگیری صحیح و برای رفع ضعف احتمالی موجود ارائه دهد. لذا شناخت مدل های مخ

ارزیابی عملکرد یکی از ابزارهای اساسی و اصلی مدیریت جهت تحقق اهداف،  .بجای آنها، از مسایل بسیار مهم است

های عمومی نظیر شهرداری، طراحی و استقرار نظام ارزیابی  استراتژی ها و برنامه های سازمان می باشد. در سازمان

عملکرد می تواند منجر به هدایت صحیح مدیران اجرایی شهرداری در مسیر تحقق اهداف، وظایف، راهبردها و برنامه های 
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نهادی مورد نظر شود. از آنجا که شهرداری به عنوان توسعه و بهبود خدمات شهری، منطبق با کیفیت، هزینه و زمان 

(. 1333باشد )خودکامی، عمومی، مدیریت شهر را بر عهده دارد ضرورت ارزیابی و مدیریت عملکرد آن کامال مشهود می 

شهرداری به عنوان یک سازمان انسانی، سیستمی باز است که علاوه بر تعامل با محیط درونی خود با محیط برون سازمانی 

ارزیابی عملکرد سازمان ها و تاثیر دادن . خارجی بر عملکرد آن تاثیرگذار استنیز در تعامل است و عوامل مختلف داخلی و 

نتایج حاصل از آن در چگونگی انجام کارها در جهت بهبود عملکرد از ضروریات مدیریت کارآمد می باشد و شهرداری ها نیز 

ز شهرداری ها هستند و مخاطبین از این قاعده مستثنی نیستند. به ویژه آنکه شهروندان مهم ترین خدمات گیرندگان ا

بردن رضایت شهروندان از  بالااصلی این نهاد عمومی می باشند استفاده از سیستم ارزیابی عملکرد مناسب می تواند در 

نهایتا ارتقا سطح کیفیت زندگی آنان نقش بسزایی را ایفا کند. مطالعات انجام شده نشان می دهد که اغلب  شهرداری و

ورهای پیشرفته از یکی از مدل های ارزیابی عملکرد در جهت سنجش عملکرد شهرداری های خود شهرداری های کش

 .(1333)صالحی زاده و همکاران،  استفاده می کند

شرح ذیل بر توانمند سازی کارکنان  عوامل نظیر: عوامل سازمانی، اقتصادی، آموزشی، اجتماعی و شغلی هریک به

 : موثرند

 فه های مانند شرایط سازمانی، اجازه تصمیم گیری به کارکنان، اختیار فطریق عوامل و مول از :ویژگی های سازمانی

عیین نیازهای واقعی، توجه مدیران به تبرای وظایف، قدرت کافی برای تصمیم گیری، نیاز سنجی آموزشی برای 

به آموزش کارکنان، آگاهی برآوردن نیازها و انتظارات کارکنان، دسترسی کارکنان به منابع لازم، توجه سازمان 

کارکنان از نتایج تصمیات اتخاذ شده، تشویق سازمان برای مشارکت کارکنان در تصمیم گیری و میزان ارتباط با 

 مدیران، موجب توانمندسازی کارکنان در سازمان می شود.

 کارکنان، پاداش برای از طریق شاخص های و مولفه های مانند پاداش دهی متناسب با پیشرفت  :ویژگی های اقتصادی

نوآوری کارکنان، رضایت کارکنان از نظام پاداش ها، پاداش برای تلاش های فردی، ارائه اطلاعات سازمان در مورد 

ارتقای شغلی پاداش به کارکنان، تشویق کارکنان براساس عملکرد واقعی و رضایت کارکنان از تشویق ارائه شده از 

 ی کارکنان در سازمان می شود.سوی سازمان کمی، موجب توانمندساز

 یر ثاز طریق عوامل و مولفه های مانند تاثیر آموزش در میزان رفع مشکلات ارباب رجوع، تا :ویژگی های آموزشی

آموزش در خلاقیت کارکنان، تاثیر آموزش بر مسئولیت پذیری، تاثیر آموزش دائمی بر توانمندسازی، آموزش کارکنان 

ثیر آموزش در بر افزایش توانایی های شغلی، تاثیر آموزش در اعتماد به نفس و رضایت متناسب باز نیاز آن ها، تا

شغلی، تاثیر آموزش در ایفای نقش فعالانه به عنوان عضوی از گروه، تاثیر آموزش بر افزایش دانش و ارتقای اطلاعات 

لکرد کارکنان، آموزش های ضمن شغلی، تاثیر آموزش در ارتقای سطح مهارت  کارکنان و تاثیر آموزش بر بهبود عم

خدمت، روش های ترسیم جریان فرایند کار و حل مسئله، آموزش های مجازی از طریق اینترنت، آموزش ارتباطات و 

آماده سازی برای ایفای نقش های گروهی، بسته های آموزشی رایانه ای و آموزش های مهارت های تجزیه و تحلیل 

 ی کارکنان در سازمان می شود.مشکلات پیچیده، موجب توانمندساز

 از طریق عوامل و مولفه های مانند میزان تاثیر صمیمیت و صداقت در توانمندسازی، میزان  :ویژگی های اجتماعی

تاثیر مشارکت و کار گروهی، میزان تاثیر همکاری و هماهنگی کارکنان در توانمندسازی، میزان تاثیر ارتباطات بر 

کارکنان به کار گروهی، میزان تشویق سازمان نسبت به کار گروهی و انجام فعالیت های توانمندسازی، میزان گرایش 

 سازمان به صورت جمعی و گروهی، موجب توانمندسازی کارکنان در سازمان می شود.

 برای ارتقایمولفه های مانند تناسب میان اختیارات و مسئولیت ها، فرصت های  از طریق عوامل و :ویژگی های شغلی 

با توانمندسازی، محیط کاری مثبت، تاثیر دانش و مهارت ای شغلی در  و رشدتوسعه شغلی کارکنان، میزان یادگیری 



 منطقه ای شهری و  مطالعات توسعه پایدار
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سازی شغلی بر توانمندسازی، فرصت لازم برای توانمندسازی، تاثیر افزایش سطح دانش تخصصی کارکنان، تاثیر غنی 

 (.1331ارکنان در سازمان می شود )فعلی و همکاران، رشد و یادگیری و داشتن امنیت شغلی، موجب توانمندسازی ک

 

 
 عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان شهرداری: 1شکل 

 

 ها شنهادیپ و گیری جهینت
 تواند نمی سازمانی دارد. هیچ او مندی رضایت و انگیزه تلاش، روحیات، به بستگی سازمان در فرد هر موفقیت

 و شود می سبب را انسان عمل یا تحرک است که پویایی نیروی انگیزش. گردد موفق کارکنان تلاش و تعهد بدون

 در مثبتی نقش کارکنان ی انگیزاننده عوامل به توجه لیکن. گردند کار می یافتن انجام به فرد تشویق موجب ها انگیزاننده

هر  توسعه و پیشرفت های ضرورت از یکی اثربخش، انسانی نیروی وجود بنابراین .دارد ها آن وری و بهره ها سازمان ارتقای

 زیرا نیست، تصادفی برخوردارنیستند، امری لازم اثربخشی و کارایی از جوامع برخی انسانی منابع که این است، کشوری

 کارکنان نیاز پاسخگوی برد، می کار به اطلاعات، توانمندسازی، تسهیم خود، توسعه و آموزش برای جوامع آن که روشی

 و کارکنان بین اعتماد ایجاد وری، بهره افزایش کارکنان، انگیزش افزایش با هدف باید انسانی منابع توسعه. نیست خود

 امروزه هستند که هایی روش جمله از گوناگون مشاغل به ورود جهت شرایط واجد افراد تمام برای زمینه لازم ایجاد

 .اند یافته سازمان اثربخشی در ویژه جایگاهی

ی، پیدایش مشاغل جدید و لزوم اشاره شد که حضور فعالانه سازمان در عرصه های رقابت پژوهشدر این  

های کاری با  ناپذیر نموده است. از طریق توان افزایی، ظرفیت مهارته شدن کارکنان، تواناسازی آنان را امری اجتنابچند

وری  آمدی، افزایش یافته و در نتیجه بهرهگیری و احساس خودکار تفویض اختیار، افزایش مسئولیت، خودمختاری در تصمیم

هایی از جمله سرمایه، نیروی انسانی با انگیزه و نیز نگرش  رود. برای این کار زیرساخت و اثربخشی سازمان نیز بالا می

همسو لازم است تا از طریق بکارگیری سه اصل مهم تسهیم کارکنان در اطلاعات، تعیین چارچوب خود مختاری به منظور 

گردد. آنچه از این طریق  های خودگردان در سلسله مراتب سازمان، توانمندسازی میسر  گیری و جایگزینی تیم یمتصم

شود افزایش وفاداری و حس تعلق کارکنان به سازمان است که در مشارکت فعال و ارائه ابتکار و خلاقیت نمود  حاصل می

های لازم  ا پدید خواهد آورد. لازم بذکر است که تا کارکنان ظرفیتوری سازمان ر نهایت موجبات ارتقای بهره یابد و در می

را برای تغییر در جهت توانمندسازی بدست نیاورند موفقیتی حاصل نخواهد گردید بالاخص اگر بودجه و سرمایه لازم برای 

 : دهندمدنظر قرار همین اساس به شهرداری ها توصیه می شود که موارد زیر را  بر این کار نیز وجود نداشته باشد.

  ...کاستن راه های فشار شغلی توسط مدیران مانند دادن آزادی بیشتر به کارکنان، ایجاد انگیزه و 
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  تمرکز بیشتر مدیران بر مولفه های موثر در کنترل شغلی، زمینه های بهتری را برای داشتن کنترل در کار برای

 کارکنان خود فراهم آورند. 

 ه مدیران، در جهت بهبود عملکرد کارکنان افزایش یابد. حمایت های سازماندهی شد 

 افراد، لیاقت و شایستگی آنها را ملاک عمل قرار دهند و ارایه خدمت افراد در سازمان را وابسته  ءمدیران در زمینه ارتقا

 به شایستگی و اثربخشی آنها کنند و فرهنگ شایسته سالاری را نهادینه کنند. 

 مأخذ و منابع
 سازمان، انتشارات سپاهان. یکارکنان و توانمندساز ی(. تواناساز1331. )روسیس ار،یآقا

عملکرد  یبر بهره ور یادار ونیاتوماس یوتریکامپ یها ستمیس ریتاث ی(. بررس1338. )نیمحمد حس ،یمیابراه

 .33-44صص  ک،یشباک، سال سوم، شماره  یتخصص یکارکنان، ماهنامه علم

 یتوانمندساز یها مؤلفه یروابط درون ی(. بررس1331. )یمصطف رلو،یپ یحاج یائیزاده، هوشنگ و ض یتق

 .3، 31-111.یمنابع انسان تیریمد یها . پژوهشیا سهیـ مقا یساختار یالگو ۀکارکنان با توسع

عوامل مؤثر  یو مدلساز یی(. شناسا1338. )وسفی. حسنپور، اکبر و محبزادگان، یدمهدیس ،ی. الواننیرام ،یجلال

 .1یاپی، شماره پ3، شماره 2دوره  ،ییایآموزش علوم در یپژوهش یعلم هینشر ران،یمد یبر توانمندساز

 یارزش ها ریتاث ی(. بررس1338منا. ) دهیپور، س یفاضل ن،یعبدالحس دیس ،ینبو ن،یحس یزاده، عل نیحس

چمران اهواز(،  دیبر اخلاق کار )مورد مطالعه کارمندان دانشگاه شه یسازمان یریو جامعه پذ یسالار ستهیشا ،یفرهنگ

 .143-13، صص 3دوره هفدهم، شماره ران،یا یجامعه شناس

 ی)مورد مطالعه: شهردار یدانش در توسعه منابع انسان تیری(. نقش مد1331. )ریام ،یریشهرام. ام نژاد، لیخل

 .81-33، تابستان ،3سال سوم، شماره  یانسانتهران(. فصلنامه آموزش و توسعه منابع  4منطقه 

 نیکنفرانس ب نیششم لام،یا یکارکنان شهردار یعوامل موثر بر توانمندساز ی(. بررس1333افتخار. ) ،یخودکام

 تهران. ،یو حسابدار تیریعلوم مد یالملل

. ینهاد کردیبا رو یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان ی(. بررس1334. )یمصطف تبار، مانیمحمدرضا. سل ،یسلطان

 13 -11 ز؛یی، پا13)ع(. سال هفتم، شماره  نیدانشگاه جامع امام حس یمنابع انسان تیریمد یها فصلنامه پژوهش

 یشغل تیبا رضا ی(. ارتباط ابعاد مختلف اعتماد سازمان1334. )موریت ریمقدم، ام یاری. اسفندنیشهاب الد شمس،

 -111، بهار و تابستان. 11و سوم شماره  ستی)بهبود و تحول(، سال ب تیریمطالعات مد یپژوهش - ینان. فصلنامه علمکارک

131. 

کارکنان  یروانشناخت یسطح توانمند ی(. بررس1333مژگان. ) ،یاکبر و عارف ان،یاعتبار د؛یزاده، سع یصالح

 اصفهان. ران،یا یو سازمان یصنعت یدو سالانه روان شناس یکنگره مل نیاصفهان، دوم یشهردار یحیتفر یسازمان فرهنگ

 یشغل اقینوآورانه با اشت یو جو سازمان یسازمان تی(. رابطه حما1338محسن. ) ،یآرام، بتول، خادم هیفق

، 13 یاپی، پ1، شماره 14دوره  ،یآموزش یدر نظام ها یزیو برنامه ر تیریمد ،یو فناور قاتیکارکنان وزارت علوم، تحق

148-133. 

 یموثر بر توانمندساز یابعاد و مولفه ها یی(. شناسا1338. )یقل یعل دیرضا. روشن، س نیام ان،ی. کمالریام فاضل،

 ،یمفهوم ی: ارائه الگویفاز یدلف کردینسل سوم و چهارم با استفاده از رو یبر دانشگاه ها دیبا تاک یدانشگاه یمنابع انسان

 .483-418ص  ،یآموزش در علوم پزشک یراهبردها یدوماهنامه علم
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کارکنان  یعوامل مؤثر بر توانمندساز ی(. بررس1331. )یمحمد هاد روند،ی. پایعل ،یکرسام یجواد. گرج ،یفعل

، شماره 2)ع(، سال دهم، شماره نیدانشگاه جامع امام حس یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها ۀفصلنام ،یسار یشهردار

 .32 یاپیپ

با  یستیو بهز یسازمان یادراک شده بر وفادار ی(. اثر عدالت سازمان1331عبدالزهرا. ) ،ینعام ،ینور ر،یعم کعب

آموزش  هیگلستان اهواز، نشر مارستانیدر کارکنان ب یکنترل شغل یکنندگ لیو تعد یاجتماع شیسا یگر یانجیم

 .11-83، صص 3، شماره 1دوره  ،یپرستار

 یروان ساختار یتوانمندساز ریتأث ی(. بررس1331. )یمهد ،یو فتح الله رضایعل زاده، یاسدالله. بخش چ،ینائ کرد

 .یاپیپ 32،شماره 3سال چهارم، شماره ،یفصلنامه مطالعات رفتار سازمان ،یکارکنان بر توانمندساز یشناخت

 تیبا محور یدولت یعملکرد کارکنان سازمان ها یابیارز لی(. تحل1333. )یمهد دیس ،یو الوان هیسم ،یمحمد

 .23-41، صص 13سال چهاردهم، شماره  ،یبهره ور تیریفصلنامه مد ،یدر جهت ارتقا بهره ور داریتوسعه پا

وپرورش شهر تهران بر  کارکنان آموزش یساز یعوامل مؤثر بر توانمند یی(. شناسا1331محمود. ) ،یمحمد

 .2شماره  1.جلد یاساس نظر کاراکوک. مجله نخبگان علوم و مهندس

در  یبا اعتماد سازمان یاخلاق یرابطه رهبر ی(. بررس1331) ،یو رضا جابر انصار یقیعق رضایمحمد؛ عل ،یناصر

و اقتصاد، تهران،  تیریدر علوم مد نینو یها دهیا یمل شیهما نیو سوم یالملل نیب شیهما نینور همدان، اول امیدانشگاه پ

 پژوهان. انیک یموسسه علم

 یآموزش ها قیکارکنان از طر ی(. توانمندساز1338. )یقربانعل ،یمیعبدالرسول. سل ان،یدی. جمشدیناه ،ینادر

 و هفتم. ستیسال هفتم، شماره ب ت،یریعلوم مد یو انسان یاجتماع ژهیو ۀضمن خدمت، پژوهشنام

دانش و  تیریمد ،ی(. ارتباط فرهنگ سازمان1334مهرزاد. ) یدیاکبر، حم ،یخاک نشیرضا. آفر اصل، پور ینق

 .11- 81(، 2) 1در ورزش، تیریو مد یولوژیزیف یها در وزارت ورزش و جوانان. پژوهش یسازمان یاثربخش

، 134شماره  ر،یتدب هیکارکنان. نشر ییاثربخش در توان افزا ی(. سازه ها1338شهره. ) ان،ی. صادقدیسع هداوند،

 .84-14ص 

 اقیادراک شده با اشت یسازمان تیو حما یروان شناخت هیرابطه سرما ی(. بررس1338. )دیحم ،یمطور هاشم

 .41-11، صص 2، شماره 1دوره  ،یروان پرستار هیپرستاران، نشر
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