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 چکیده

از آنجاکه ابعاد ساختار سازمانی كه شامل رسمیت، تمركز، پیچیدگی ابزار مديريتی و قابل  مقدمه و هدف پژوهش:

باشد، اين پژوهش به منظور بررسی رابطه دست مسئولین معاونت توسعه منابع انسانی شهرداری تهران می تغییر در
 توانمندی کارکنان و ساختار سازمان در اين معاونت انجام شده است. 

شهرداری تهران بر اساس مدل استاندارد  در ابتدا رابطه ساختار سازمانی بر توانمند سازی کارکنان در :روش پژوهش

( و بر مبنای آن روايی و پايايی مورد 1995( و مدل استاندارد توانمندسازی اسپريتزر )1993ساختار سازمانی رابینز )
گردآوری شده و مورد تجزيه و ها و بعد از تايید، داده بررسی قرار گرفته بر مبنای آن پرسشنامه نهايی تدوين شده،
                           تحلیل قرار گرفته شده و سوالات پژوهش پاسخ داده شده است.

سازمانی صرف نظر از عدم تاثیرگذاری مولفه پیچیدگی، بر روی توانمندسازی کارکنان تاثیر ساختار  - 1 :هايافته

سازمان با توانمندسازی رسمیت -3.معنی داری ندارد یهسازمان با توانمندسازی کارکنان رابطیچیدگی پ-2 .مثبت دارد
 است.دار معنیسازمان باتوانمندسازی کارکنان دارای رابطه تمرکز -4.استدار معنیکارکنان دارای رابطه 

ختار سازمانی موجود شرکت و بین سا نتايج بدست آمده نشان داد که فرضیه اصلی پژوهش -1 :نتیجه گیری

بین رسمیت و  -2توانمندسازی روانشناختی کارکنان ارتباط معنی داری وجود دارد، مورد تايید قرار گرفت.
بین تمرکز و توانمند سازی -3توانمندسازی كاركنان معاونت توسعه مديريت تهران رابطه معنی داری وجود دارد. 

نشان داد ها نتايج بدست آمده آز آزمون فرضیه -4داری وجود دارد.رابطه معنیمعاونت توسعه کارکنان شهرداری تهران 
 باشد.نمیدار معنیکه مولفه پیچیدگی در بین ابعاد ساختار سازمانی با توانمندسازی کارکنان دارای رابطه 

 معاونت توسعه مديريت شهرداری تهران ،ساختار سازمانی، توانمند سازی کارکنان واژگان کلیدی:
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 مقدمه

انسـانی بـه مراتـب از فناوری جديد،  همیت منابعا
منابع مالی و مادی بیشتر است. تفـاوت اصلی سازمانهـا 

نقش نیـروی  .را بايـد در دانـايی و نـادانی دانسـت
انسـانی کارآمـد، توانـا و دانـا در تحقـق اهداف سازمانی 

باشـد )نکـويی مقدم و ملايی فرد امری غیرقابل انکار می
13۸۸ ،19.) 
ذا وجود منابع انسانی کارا، خلاق و توانا جهت حفظ ل

پايداری سازمانها و افزايش بهرهوری آنها امری ضروری 
به نظر میرسد به همین سبب توانمندسازی منابع انسانی 
موجب افزايش قابلیت و شايستگی افراد و بهبود عملکرد 
آنها شده و سبب آزادسازی و بالفعل درآوردن نیروهای 

ن در راستای کسب دستاوردهای شگفت انگیز نهفته آنا
 (.145، 13۸۸سلیمیان )در سازمانها خواهد گرديد

 

 بیان مساله
ها تغییرات سريع محیطی حیات بسیاری از سازمان

كنـد و اقتصـاد جهـانی بـا فشـارهای را تهديد می
اقتصـاد منطقـهای بـه جلـو رانـده مـی شـود. 

های لاعـات، فرهنگجديـد، فنـاوری اطهای رسـانه
كننده و ظهور استانداردهای جهانی  مصرف جهانی

تغییرات تأثیرگذار محیطی هستند كه در سازمانهای 
امروزی وجود دارند. بنابراين، توانايی سازمانها برای 
تطابق با تغییرات محیطی و در نتیجه بقای آنها مؤثر 
است. از همین رو توانمندسازی بايد مهمترين مسئله 

ازمان در نظـر گرفته شود و به نظر می رسد كه اين سـ
مهم موجبات انعطاف پذيری سازمان را نسبت به 
تغییرات داخلی فراهم می كند )مزيدآبادی فراهانی 

13۸3،16.) 
مـروزه تغییـرات موجـود در محـیط كـار، سازمانها ا

را مجبور كرده است كه به منظور بقای خود در دنیای 
مهـای مـديريتی خود بازنگری كنند و مـتلاطم، در نظا

توانمندسازی كاركنان نیز بـه منزلـه يكـی از ابزارهـای 
اصـلی مربـوط بـه عملكردهای رهبری و مديريت، تحقق 

تـر شـدن سـازمانها را  اين امر و همچنـین رقـابتی
ممكـن ساخته است. امروزه كاركنان به آزادی عمل و 

شـان  نجـام وظايفبـرای ا گیـریتصـمیمقـدرت 
نیازمندند. اين در حالی است كه سـازمانها بـه دنبـال 

 باشندوری از طريـق كاركنانشـان میافـزايش بهـره
 (.152، 1997)اسپیرتزر 

در نظام اداری ايران، موضوع توانمندسازی كاركنان 
های توسعه و تحول را می تـوان در سیاستها و برنامه

 (.21، 13۸6 و عابسی ابطحی) اداری جستجو كرد
 

 اهمیت و هدف پژوهش
قرار ها بسیار مورد توجه دولت سازینظريه توانمند

ها اهمیت بیشتری دارد امروزه برای سازمان. گرفته است
که بتوانند به سرعت به تغییرات محیطی پاسخ دهند و 
توانمند سازی کارمندان معرف يک روش و راه منطقی 

اهدافی است زيرا باعث حذف برای دست يابی به چنین 
بالا و پايین های تعاملات اضافی و بی مورد بین رده

شود. کارمندانی که در می سلسله مراتب سازمانی
پايین تر سازمان قرار دارند، سر وقت به اطلاعات های رده

سازمان دست يافته و های و پروژهها مربوط به عملیات
اری خود را خواهند ک یهدانش مرتبط و مورد نیاز زمین

اتخاذی خود را بر های داشت و مسئولیت عواقب تصمیم
 عهده خواهند داشت.

از اين رو سنجش تاثیر توانمندسازی روانشناختی با 
ابعاد ساختار سازمانی و بررسی رابطه متقابل آنان با 
يكديگر امری لازم می نمايد. بدين منظور، موضوع 

شود آيا عوامل  تحقیق در قالب اين پرسش مطرح می
ساختار سازمانی)پیچیدگی، رسمیت وتمركز( با 
توانمندسازی روانشناختی )شايستگی، خود تعیین 

دار معنیكنندگی، معنی داری، اثرگذاری( دارای رابطه 
است. بنابراين جنبه ديگر از اهمیت و ضرورت انجام اين 
طرح، اين است كه با ارائه راهكارهايی جهت 

شناسان، معاونت توسعه مديريت منابع توانمندسازی كار
انسانی شهرداری تهران به سمت توانمند شدن سوق داده 

 خواهد شد.
 

 ادبیات پژوهش
را  تاريخچه توانمند سازی منابع انسانیاگر بخواهیم 

اولین تعريف  مروری کوتاه داشته باشیم بايد گفت که
برمی گردد کـه  17۸۸اصطلاح توانمند سـازی بـه سال 

در آن توانمندسـازی را بـه عنوان تفويض اختیار در 
نقش سازمانی خود میدانستند که اين اختیار بايستی به 
فرد اعطاء يا در نقش سازمانی او ديده شـود. ايـن واژه 

ای بـه معنـی اشـتیاق فـرد بـرای پذيرش مسئولیت بر
اولین بـار بـه طـور رسـمی بـه معنی پاسخگويی تفسیر 

 (.16، 13۸1شد. )بابايی 
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از سهیم شدن كاركنان در  توانمندسازی عبارت است
ها و طراحی ساختار سازمانی اطلاعات، تشكیل گروه

مناسب است كه رويكرد ارگانیكی توانمندسازی نامیده 
مفهومی چند می شود و رويكرد مكانیكی توانمندسازی 

بعدی است که از دو بعد انگیزشی و شناختی تشکیل 
افراد مختلف معانی متفاوتی دارد  شده است و برای

 .(1990)كوين و اسپريتزر
توانمندسازی عبارت است از تقويت باورها، افزايش 

روانشناختی های دانش و مهارت ها، بهبود ويژگی
نحوی  کارکنان و بهسازی شرايط سازمانی و محیطی به

که افراد بتوانند با حداکثر کارايی و اثربخشی در سازمان 
 (. 44-45، 13۸9فعالیت کنند )بختیاری و احمدی مقدم 

ً هدفسازی توانمند تقويت قرار دادن  در واقع
اگر  ت.امکانات افراد برای کنترل بر زندگی خويش اس
کنترل  ،قدرت عبارت است از توانايی افراد در پیش بینی

 توانمندسازی گفت توانکت در محیط، آن گاه میو مشار
توانند فرايندی است که طی آن افراد و اجتماعات می

بکار گیرند و به طور موثر در تغییر  چنین قدرتی را
بايد سازی توانمند اعمال کنند،شان خود و محیط زندگی

و اين امر، ازطريق رفع موانع به  بگیرد منشاءاز درون يک 
و فراهم آوردن زمینه ای مناسب برای کارگیری قدرت 

قدرتمند شدن شهروندان میسر است. توانمندسازی در 
يابد و مسیر فرايند حکمروايی خوب شهری تحقق می

نمی توان اين اقتدار را به طور جداگانه به فرد يا گروهی 
خاص اعطا کرد. در فرايند توانمند سازی، مشارکت به 

ی کسب اقتدار به عنوان نوعی واسط در حرکت به سو
 (.56، 13۸4رود )سعیدی کار می

دلايل و ضرورت توانمندسازی کارکنان 
محــرکهــای محیطــی متعــددی وجــود دارد کــه 
سـازمانهـا را بـه توانمندسـازی کارکنانشـان ترغیـب 

 :اند. در اين میان مهمترين آنها عبارتند از نموده

رشد سريع : کاریهای آوری بر محیط اثرات فن )1

فناوری، تمامی جوانب سازمانها را بـه نـوعی تحـت 
تـأثیر قـرار داده اسـت. تغییـرات سـريع فنآوری، 

-و دستگاهها باعث تغییر ماهیت کارها شده و رايانـه

-های کاملًا خودکـار جـايگزين مشـاغل روتـین شده

هـای اند. اين ابزار تغییرات شديدی در نوع مهارت
اند افراد و اعضـای سـازمانهـا ايجـاد کـرده مورد نیاز

 (.13۸3اسکات، ژرف، )

امروزه، مشتريان به  :افزايش انتظارات مشتريان( 2 

کمک اينترنـت قادرنـد وسـايل مورد نیاز خود را به 
طور مسـتقیم و در بهتـرين قیمـت رقابتی خريداری 

کنند. افزايش انتظارات مشتريان باعث افزايش 
تحت  .سازمانها از کارکنانشان شـده اسـت انتظارات

 -مراتـب دسـتوری اين شرايط، نـه تنهـا سلسـله

کنترلی مناسب نخواهد بود، بلکه برعکس، کارکنان 
بايد بیاموزند ابتکـار عمـل داشـته، خـلاق باشـند. در 

خود گردانی کـه بـرای انجـام وظـايف های درون تیم
بنـدی، پـاداش،  سـنتی مديران )از قبیل بودجه

..( توانمند شدهاند به .کنتـرل کیفیـت، استخدام و
خـوبی ايفـای نقـش کرده و مسـئولیت بیشـتری 

 (.22، 1999 )مک کبی شـان بپذيرنـد بـرای اقدامات

3 

در شکل سنتی  :ضرورت انعطافپذيری سازمانها( 3

که سازمانها دارای ساختار سلسـله مراتبی و قدرت 
هرم هسـتند تغییـرات به اعتقاد متمرکز در رأس 

بسیاری از مديران عالی، در محیطی که شدت رقابت 
های آنها به شمار جهانی و فنآوريهای نوين از ويژگی

میآيد، دست برداشتن از کنترل متمرکز، باعث افزايش 
پذيری سازمانها خواهـد شـد. در ايـن میان،  انعطاف

م تمرکـز توانمندسازی کارکنان بهترين فلسفه عـد
 (.2006است )پترسون و همكاران، 

 

 ساختار سازمانی
، ساختار سازمانی به الگوهای روابط درونی سازمان

ار ساخن اختیار و ارتباطات دلالت دارد، ساختار سازمانی
 و اجزا يکها عبارتست از الگوی ارتباطات میان بخش

 سازمان.
 

 :عوامل موثر بر طرح ريزی ساختار سازمانی
 ی ستراتژا

 اندازه سازمان
 تکنولوژی 

 محیط
 (96، 1390)ابطحی  قدرت و کنترل

 

 رويکردهای اصلی در ساختار سازمانی
الف( ساختاری مکانیکی يا ماشینی که خشک، رسمیت 

 زياد، متمرکز، سلسله مراتبی از ويژگیهای آن است
ب( ساختار ارگانیکی که منعطف، انطباق پذير، ارتباطات 

 .ويژگیهای آن استموازی و تنوع از 
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 رويکرد اصلی در ساختار سازمانی  :(1جدول)

 
 

اسپريتزر با تمرکز بر رويکرد  :2مدل اسپريتزر

ک شبکه قانونمند يهشناختی به دنبال توسع
توانمندسازی در محیط کار بود. در اين مدل 

ک فرايند، بلکه به عنوان يهتوانمندسازی نه به عنوان نتیج
عاملی که از يک سو تحت تاثیر عوامل محیطی و 

تواند به می سازمانی فردی قرار دارد و از طرف ديگر
عنوان عاملی موثر در اثربخشی سازمان عمل کند، 

شود. از اين منظر توانمندسازی دارای می نگريسته
کارکردی سازمانی است که تحت تاثیر فرهنگ جامعه 

شی سازمان را دارد. اسپريتزر قابلیت ارتقاء کارايی و اثربخ
بر مبنای مدل توماس و ولتهوس رابطه چهار 

بودن، دار معنیبعدتوانمندسازی روانشناختی )احساس 
احساس خود تعیینی/حق انتخاب،  ،احساس شايستگی

احساس موثر بودن( با توانمندسازی را آزمون نمود و 
سپس به بررسی رابطه عوامل سازمانی و اجتماعی بر 

 (.16 ،13۸7فر صتوانمند سازی شناختی پرداخت)پور

زمانی که کارکنان احساس  :مدل کانگر و کاننگو

بیشتر  کنند نیاز به توانمندسازی کارکنانمی بی قدرتی
شود. بنابراين آنها معتقدند که توانمندسازی می احساس

عبارت است از فرايند تقويت شايستگی افراد سازمان از 

طريق شناسايی و تعیین شرايطی که باعث احساس بی 
قدرتی در آنها شده و تلاش در جهت رفع آنها با کمک 
اقدامات رسمی و هم با بهره گیری از فنون غیر رسمی، 

و تدارک اطلاعاتی که به کفايت آنها در سازمان تهیه 
کمک کند. استراتژيها و تاکتیکها زمانی منجر به 

شود که با پرورش کفايت نفس کارکنان می توانمندسازی
 همراه باشد. 

با در نظر گرفتن رويکرد  :مدل بلانچارد و زيگارمی

 ،مرشدانه برای مديران بر اهمیت ايفای نقش مربیگری
نتخاب سبک مناسب سرپرستی تاکید ورزيدند. ارشاد و ا

کند تا ارزشها می در رويکرد مرشدانه مدير به افراد کمک
و سنتهای سازمانی را درونی سازی کنند. مديران فضای 

کنند که افراد بیش از آنکه به دلايل می کاری ايجاد
 بیرونی برانگیخته شوند با دلايل درونی به انجام کار

 بپردازند. 

با تاکید بر  1990و در سال  :توماس ولتهوس

الگويی برای  فرايندهای شناختی درون فردی
توانمندسازی کارکنان ابداع نمودند. که اين الگو شامل 

         چرخه دائمی از رويدادهای محیطی، ارزيابی وظیفه ای و

 

 
 اسپريتزر مدل :(2جدول)
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( رويدادهای 3و2و1)حلقه محصور از اجزاء رفتار است.
محیطی به فرد در مورد نتايج حاصل از رفتار وظیفه ای 
جاری و رويدادهای مرتبط با رفتار آينده اش اطلاعاتی 

دهند. فرد با بهره گیری از اين اطلاعات به می ارائه
های موردنظر بر مبنای شناخت ارزيابی رفتار وظیفه ای

بودن، شايستگی، موثربودن دار معنیاحساس  -چهارگانه
 می پردازد. -و خودتعیینی يا حق انتخاب

  

 پیشینه پژوهش

(، تاثیر ساختار سازمانی بر بهبود 1390مجیدی)
را مورد  عملکرد معاونت آموزش دانشگاه علوم انتظامی

های برخی از ويژگید انمطالعه را مورد مطالعه قرار داده
های جمعیتی كاركنان )مثل سن، سطح آموزشی، سال

خدمت در شركت( بر روابط بین تعهد، استخدام و اشكال 
شود مختلف اعتماد كه در وجود كاركنان متجلی می

  اثرگذار هستند.

(، بررسی رابطه ساختار 13۸9واعظی و همکاران )
ملی پخش سازمانی و توانمندسازی کارکنان در شرکت 

منطقه تهران پرداخته اند.  –نفتی ايران های فرآورده
نتايج تحقیق منجر به معرفی ابعاد ساختاری مورد نیاز 

کارکنان شرکت ملی پخش  برای توانمندسازی
منظقه تهران شد. ارايه الگوی  -نفتی ايران های فرآورده

ساختاری مناسب جهت توانمندسازی کارکنان جامعه 
 باشد.ديگر نتايج اين پژوهش می تحقیق نیز از

(، رابطه بین ادراک 13۸9میرهاشمی و پاشاشريفی )
شغل، های شغلی، ويژگیهای از عوامل محیط کار )نقش

سبک نظارتی، و ساختار سازمانی( و سطح درگیری 
شغلی اعضا هیات علمی پرداخته اند. نتايج بدست آمده 

هويت بعد  3بعد محیط کار، تنها  11حاکی از بین 
با درگیری شغلی  تکلیف، سبک نظارتی و چالش شغلی و

اعضا هیات علمی همبستگی معنی دار داشتند. بنابراين، 
محیط کار می توان مدلی را برای های بر اساس مولفه

  پیش بینی درگیری شغلی ارائه کرد.
کینگ مین هوا، هلموت کسپر و جارگن موئهباخر 

ی بر روی عملکرد به تاثیر ساختار سازمان (، 2012)
سازمان از طريق يادگیری و ابداع در استرالیا و چین 

نشان دهنده اين است. که ها و نتايج يافتهاند پرداخته
رسد که در برخی از ساختارهای سازمانی به نظر می

کنند، ولی نمی می خاصی از بازار بهتر عملهای بخش
ر توان گفت يک بهترين روش برای سازمان دهی ساختا

سازمانی وجود دارد. همچنین انواع مختلف ساختارهای 

توانند عملکرد مشابه می سازمانی نیز به همان میزان
پايدار و با ثبات های خوبی داشته باشند؛ سازمان

در حال تغییر های بیشتری نسبت به سازمانهای فرصت
و شواهدی اند برای افزايش سودآوری خود نداشته

بین ساختار سازمانی و  یهابطر یهمستحکم دربار
کنند که می کنند و بیانمی عملکرد سازمانی ارائه

ساختار سازمانی موثر تاثیرات مثبتی بر روی هر دو نوع 
 عملکرد يعنی غیر اقتصادی و اقتصادی دارد. 

آيــا »در پژوهشـی تحـت عنـوان  (2010میشرا)
توانمندســازی ويژگــی ضــروری يــك ســازمان 

به بررسـی نقـش توانمندسـازی در « يادگیرنده است؟ 
سازمانهای يادگیرنده؛ میپردازد. سؤالات اين پژوهش 

كـه توانمنـد سـازی چـه نقشـی در  -1:شامل اين اسـت
آيـا توانمندسازی -2قابلیت سازمانهای يادگیرنده دارد؟

به عنـوان ويژگـی اساسـی سـازمانهـای يادگیرنــده 
دهد هــای ايــن تحقیــق نشــان میيافتــهاســت؟ 

در  گیـریتصـمیمكه فقط توانمندسازی با گستره 
سـازمانهـای يادگیرنـده رابطـه معنـی داری دارد و باعث 
تسـهیم قـدرت نمـیشـود. بنـابراين تفـاوتی در الگوی 
توانمندسازی سازمانهـای يادگیرنـده در سـطح بالا يا 

 .ودپايین مشاهده نمیش
(، در مطالعه خود با 2009کوين برد و هايین وانگ )

حد و میزان اقتباس و  :عنوان توانمند سازی کارمندان
که همکاری، رسمی اند عوامل موثربه اين نتیجه رسیده

تاثیر از عوامل موثر مشارکت  یهسازی، صراحت و درج
  تصمیم گیری دارد. یسهکارمندان در پرو

های پژوهش عبارت مفهومی فرضیهبر اساس اين مدل 
 :است از

بین ساختار سازمانی و توانمندسازی کارکنان  (1
معاونت توسعه مديريت منابع انسانی تهران رابطه 

  معنی داری وجود دارد.

بین رسمیت و توانمندسازی كاركنان معاونت توسعه  (2
-مديريت منابع انسانی شهرداری تهران رابطه معنی

 داری وجود دارد.
تمرکز و توانمندسازی كاركنان معاونت توسعه بین  (3

-مديريت منابع انسانی شهرداری تهران رابطه معنی

 داری وجود دارد.
سازی کارکنان معاونت بین پیچیدگی و توانمند (4

مديريت منابع انسانی شهرداری تهران رابطه  توسعه
 داری وجود دارد.معنی
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 مدل مفهومی پژوهش

 
 

 روش پژوهش
کلیه مديران، معاونین، کارشناسان و  :جامعه آماری

تهران منابع شهرداری کارکنان معاونت توسعه مديريت 
حجم نمونه با استفاده از باشد.می نفر 575که تعداد آنها 
می نفر 230مورگان حجم نمونه تعداد  -جدول گرجس

انتخاب افراد گروه نمونه از  :شودو روش نمونه گیری
روش تصادفی ساده انجام شده است. میزان روايی 

 19نسخه Spss پرسشنامه اين تحقیق به وسیله نرم افزار
شود. برآورد اين می و از روش آلفای كرونباخ محاسبه

 776/0ضريب برای پرسشنامه ساختار سازمانی برابر با 
ابر با برای پرسشنامه توانمندسازی کارکنان بر

ها، از بدست آمده است. به منظور توصیف يافته0//۸11
ای ای و دايرهجداول فراوانی و همچنین نمودارهای میله

استفاده گرديد. ضمن اين كه به منظور توصیف بهتر 
های پراكندگی های مركزی و شاخصها از شاخصداده

آزمون رگرسیون از آن جا كه روش  بهره گرفته شد.
ون سلسله مراتبی با توجه به چارچوب تحلیل رگرسی

نظری يا تجربی وپژه ای صورت می گیرد، در تحقیقات 
علوم رفتاری از اهمیت خاصی برخوردار است. لازم به 
تذكر است كه برای اين گونه تحقیقات آشنايی با 

 روشهای آماری تحلیل رگرسیون الزامی است.
 

 
 پژوهشهای يافته

 توانمندسازی و ساختار سازمانیهای (: امتیازات مولفه3جدول)

 
 

 (: نتايج مدل ساختاری بین ساختار سازمانی و توانمندسازی کارکنان4جدول)

 

 دار بودنمعنیاحساس 

 احساس خود اثر بخشی

 احساس شايستگی

 احساس خودتعیینی

 رسمیت

 تمرکز

زی پیچیدگی
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 (: نتايج مدل ساختاری بین ابعاد ساختار سازمانی و توانمندسازی کارکنان5جدول)

 
 

 توانمندسازی ساختار سازمانی کارکنان(: نتايج مدل ساختاری بین ابعاد 6جدول )

 
 

 نتیجه گیری
 نتايج بدست آمده نشان داد که فرضیه اصلی پژوهش  -1

بین ساختار سازمانی موجود شرکت و توانمندسازی 
روانشناختی کارکنان ارتباط معنی داری وجود دارد، 
 مورد تايید قرار گرفت. در واقع ساختار

محدود کننده توانمندسازی (، مکانیکی)بوروکراتیک
باشد. با توجه به نتايج بدست می روانشناختی کارکنان

بینیم که بین دو متغیر ساختار سازمانی و می آمده،
توانمندسازی روانشناختی کارکنان همبستگی منفی و 

نتايج تحقیق با نتايج تحقیقات  وجود دارد.دار معنی
( و 1389(، نفری و امیدفر )1389همکاران )واعظی و 

 باشد.می ( همسو1391ملکی )
بین رسمیت و توانمندسازی كاركنان معاونت توسعه   -2

مديريت شهرداری تهران رابطه معنی داری وجود 
اصل نشان دهنده وجود همبستگی منفی  دارد. نتیجه

بین رسمیت و توانمندسازی روانشناختی دار معنیو 
باشد، نوع همبستگی بین اين دو متغیر یم کارکنان

نتايج تحقیق حاضر با نتايج . قوی و معکوس است
(، واعظی و همکاران 1387تحقیقات سبزيكاران )

( 1391(و ملکی )1389(، نفری وامیدفر)1389)
 باشد.می همسو

بین تمرکز و توانمند سازی کارکنان معاونت توسعه   -3
داری وجود دارد. رابطه معنی مديريت شهرداری تهران

نتايج، حاکی از تايید اين فرضیه است، يعنی میزان 
احساس توانمندسازی کارکنان با تمرکز ارتباط دارد، 

نتايج تحقیق حاضر با . ولی اين ارتباط معکوس است

(، واعظی و 1387نتايج تحقیقات سبزيكاران )
( و ملکی 1389(، نفری و امیدفر )1389همکاران )

 باشد.می ( همسو1391)

نشان داد که ها نتايج بدست آمده آز آزمون فرضیه  -4
مولفه پیچیدگی در بین ابعاد ساختار سازمانی با 

باشد. نمیدار معنیتوانمندسازی کارکنان دارای رابطه 
که مقايسه نتايج با نتايج تحقیقات سبزيكاران 

(، نفری و امیدفر 1389(، واعظی و همکاران )1387)
باشد. در نتیجه می ( ناهمسو1391( و ملکی)1389)

اين های ناهمسويی نتايج پژوهش مذکور با يافته
 پژوهش قابل توجه است

 

 پیشنهادات
شود شرح شغل برای کارکنان در نظر پیشنهاد می  -1

گرفته شده و در اختیار آنان قرار بگیرد و انطباق 
عملکرد کارکنان بر اساس اين شرح شغل کنترل 

 شود.

لازم برای انجام های شود دستورالعملپیشنهاد می -2
ها به صورت مدون و مکتوب در اختیار فعالیت

کارکنان قرار بگیرد و تدابیر لازم جهت جلوگیری از 
ارزيابی های ها با تشکیل تیمتخطی از دستورالعمل

 انديشیده شود. 

آوری اطلاعات، عالی تا حد امکان در جمعمديران  -3
تحلیل و تفسیر نتايج و همچنین کنترل تجزيه و 

اجرای تصمیمات متخذه به طور مستقیم عمل 
 نمايند.
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اختیار بیشتر به مديران در زمینه کنترل و تفويض  -4
ارزيابی کارکنان و تأمین مالی سازمان به طوری که 
تناقضی با چارچوب مقرراتی سازمان و شرح وظايف 

 شغلی مديران نداشته باشد.

آموزشهای تخصصی در سازمان اندک میزان  -5
های شود که برنامهمی. لذا پیشنهاد باشدمی

های عملی و نظری مندی جهت آموزشنظام
 . کارکنان صورت پذيرد

 

 و ماخذ منابع
 (، سعید،13۸6سیدحسین و عابسی)ابطحی، 

، كرج، موسسه تحقیقات و توانمندسازی كاركنان
 آموزش مديريت.

"،چاپ منابع انسانی مديريت،"(1390)ابطحی،سیدحسن
 .انتشارات دانشگاه پیام نور،هفدهم

، مديريت (1390)زاده، علیرضا و امینی، محمدرضابخشی
 .توانمندسازی کارکنان و سازمان، تهران، ترمه،

 (.1387پــور صــفر، علــی، و رســول حســینی. )

 ،، نظريه كاربردهاتوانمندسازی منابع انسانی، مفاهیم
 .توانمندسازی منابع انسانیبنیاد 

ترجمة علی  رفتار سازمانی، ،(13۸7رابینز، استیفن ) 
 پارسائیان و سید محمـد اعرابـی، جلـد اول، دفتـر

 .فرهنگیهای پژوهش

(، مديريت و 1391کلانتريان، فرهاد و تیرانداز، حامد، ) 
ماهنامه کار و جامعه،  توانمندسازی منابع انسانی،

 .153شماره 

بررسی رابطه بین ساختار (، 1391ی، جمشید،)ملک 
سازمانی و توانمندسازی روانشناختی کارکنان ستادی 

نامه کارشناسی ، پايانوزارت امور اقتصادی و دارايی
ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز، 

 دانشکده مديريت.

بررسی میزان (، 13۸9نفری، ندا و غلامرضا، امیدفر،)
سازمانی بر توانمندسازی کارکنان تاثیر ساختار 

، نشريه مديريت ستادی وزارت امور اقتصادی و دارايی
 .1، شماره 23و توسعه، دوره 

 ،(13۸۸كويی مقدم، محمود و علی ملايی فـرد. )
، توانمندسازی منابع انسانی. فصلنامه عصر مديريت

 .11و  1٠سال چهارم، شماره 

 ،(13۸3امیرحســین ) ،مزيــدآبادی فراهــانی 
ررســی تــأثیرات كــاربرد فــنآوری اطلاعــات بــر ب

دانشگاه  ،نامه پايان ،توانمندسازی شغلی كاركنان
 .تهران
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