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 یرانمد یتوانمندسازنقش عوامل حیاتی موفقیت در 

 (اصفهان یشهردار یمانکاریپ یهاشرکت)مطالعه موردی: 

 1ریحانه السادات هاشمی

 2احمدرضا شکرچی زاده

 3محمد شکرچیان خوزستانی

 (31/02/1401؛ تاریخ پذیرش: 24/11/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

در  یعوامل متعدد کهییزآنجاارقابت است.  دهیچیپ یهاها به عرصهورود سازمان یهااز مؤلفه یکیتوانمند  یانسان یروین

و آشکار  ییناسارا ش رانیمد یدر توانمندساز تیموفق یاتیعوامل، عوامل ح نینقطه اشتراک ا ینقش دارند. بررس ران،یمد یتوانمندساز

توانمند  یهاسازمان گردد؛یم یتلق یسازمان یاثربخش شیکارکنان و افزا یفیسودمند ارتقاء ک یاز ابزارها یکی عنوانبه یتوانمندساز .کندیم

 یهاشرکت رانیدم یدر توانمندساز تیموفق یاتیعوامل ح یی، پژوهش حاضر باهدف شناسارونیتوانمند است؛ ازا رانیمد شهیماحصل اند

( یشیمای)پ یفیوصتانجام آن از روش  یاست که برا یکاربرد یحاضر، پژوهش پژوهش شده است.اصفهان، انجام یدارشهر یمانکاریپ

، با استفاده از فرمول کوکران، اصفهان بوده و حجم نمونه یشهردار یمانکاریپ یهاشرکت رانیآن شامل مد یجامعه آمار شده است.استفاده

و  SPSS افزارها، از نرمداده لیوتحلهیتجز یو برا یاطلاعات، پرسشنامه محقق ساخته به روش دلف یآورنفر برآورد شد. ابزار جمع 120

دارد  ریعه مخاطب، تأثجام یدر توانمندساز تیموفق یاتیح عوامل بهره گرفته شد. ،اینمونهتک تیآزمون  زیو ن یفیآمار توص یهاشاخص

مدیریتی، تمرکز  هایانگیزش، آموزش، مهارتپژوهش نشان داد که شش عامل:  نیا جینتا ( نقش دارند.179/4و در سطح بالاتر از متوسط )

وامل، در سطح بالاتر ع نیدارند و نقش ا یاتینقش ح رانیمد یتوانمندساز تی، در موفقتفکر تحلیلیبر توسعه منابع انسانی، تقویت آگاهی، 

 شد. دییأت ها،شرکت نیا رانیمد یاز متوسط در توانمندساز

 
 

 .تپیمانکاری، شهرداری اصفهان، عوامل حیاتی موفقی هایشرکتتوانمندسازی مدیران،  :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 پویا و پیچیده محیط یک در گذشتهها برخلاف سازمان امروزه که است آن سازمانی قطعی واقعیت یک

 پیچیده، محیط این در رقابت ودهد می رخ شدیدی و سریع تغییرات محیطی، چنین در. کنندیم فعالیت

 و المللیبین و ملی یهاعرصه بهها سازمان ورود برای مهم یهامؤلفه از یکی. است حیاتی عنصر یک

(. 1396 قاسمی بنابری و دیگران،باشد )یم توانمند انسانی نیروی ،هاعرصه این در رقابت

 مختلف مسائل با رابطه در نیروی انسانی قضاوت و افراد نگرش نحوه در تغییر ضمن ،«1توانمندسازی»

 برای مطمئنی منابع اختیار، و آزادی که شودیها مآن در باور این آمدن وجود به باعث سازمانی، و فردی

 صاحبان با هاآن روابط ،شوندیم توانمند هادر سازمان افراد از گروهی وقتی ،رونی. ازااستتوانا شدن 

 با خود ارتباطات در توانمند شده افرادخواهند شد.  سهیم مشترکشان اهداف در و کندیم تغییر قدرت

 تجارت و وکارکسب در افراد این. کنندیم ایجاد تغییر دولت، و هاشرکت مانند قدرت صاحبان و دیگران

 که است پرواضحخواهند کرد.  ایجاد تغییر ی،کار ندیفرآ و مدیریت ،همکاران گرید با خود روابط در نیز

 .هستند سازمان در توانمند مدیران حضور ماحصل توانمند، کارکنان

عوامل حیاتی »رسد با توجه به اهمیت به نظر می عوامل متعددی در توانمندسازی مدیران، نقش دارند.

این عوامل و توانمندسازی  نیب راتوان ارتباط تنگاتنگی در حیات و شکوفایی سازمان، می« 2تیموفق

مدیران متصور شد؛ زیرا نقطه اشتراک این عوامل و نیز فراگرد توانمندسازی مدیران و سازمان، همسویی 

 که هستند عواملی عوامل حیاتی موفقیت، در تحقق اهداف سازمانی است. و درهم تنیدگی هر دو متغیر،

 با دیگر، طرف از و هستند ضروری سازمان اهداف تحقق برای و داشته ارتباط سازمان اهداف با سویک از

 سازمان، موفقیت (. این عوامل، در1389مانیان و دیگران، هستند ) متناسب سازمان، رقابتی استراتژی

، 3ترکمنکند ) مهیا را هاآن باید دهد، ادامه را خود حیات بخواهد سازمان اگر و دارند حیاتی نقشی

حیاتی  راستای تعیین میزان نقش عوامل در حاضر پژوهش ،مسئله اهمیت به توجه با و رونیازا(. 2010

 .استشده انجام های پیمانکاری شهرداری اصفهان،مدیران شرکت موفقیت در فرآیند توانمندسازی

 هایشرکت مدیران توانمندسازی در موفقیت حیاتی پرسش اصلی در این پژوهش این است که: عوامل

 شهرداری اصفهان چه میزان نقش دارند؟ پیمانکاری

 

                                                           
1. Empowerment 

2. Critical Success Factors: CSF 

3. Trkman, peter 
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 اند از:سؤالات فرعی این پژوهش عبارت

شهرداری  پیمانکاریهای سؤال فرعی اول پژوهش: انگیزش چه میزان در توانمندسازی مدیران شرکت

 اصفهان، نقش حیاتی دارد؟

های پیمانکاری شهرداری سؤال فرعی دوم پژوهش: آموزش چه میزان در توانمندسازی مدیران شرکت

 اصفهان، نقش حیاتی دارد؟

های پیمانکاری های مدیریتی چه میزان در توانمندسازی مدیران شرکتسؤال فرعی سوم: مهارت

 حیاتی دارد؟شهرداری اصفهان، نقش 

های سؤال فرعی چهارم: تمرکز بر توسعه منابع انسانی چه میزان در توانمندسازی مدیران شرکت

 پیمانکاری شهرداری اصفهان، نقش حیاتی دارد؟

های پیمانکاری شهرداری سؤال فرعی پنجم: تقویت آگاهی چه میزان در توانمندسازی مدیران شرکت

 اصفهان، نقش حیاتی دارد؟

های پیمانکاری شهرداری فرعی ششم: تفکر تحلیلی چه میزان در توانمندسازی مدیران شرکتسؤال 

 اصفهان، نقش حیاتی دارد؟

 پیشینه پژوهش

 الف. پیشینه نظری

 مفهوم توانمندسازی

توانا »و « ارائه قدرت»، «مجوز دادن»، «قدرتمند شدن»در فرهنگ فشرده آکسفورد  «توانمندسازی»واژه 

 قدرت بخشیدن و دادن آزادی عمل به افرادی برای اداره خود است ،ده و در معنای خاصمعنی ش« شدن

و هدایت یک  جادیدر او شهامت  در فرهنگو در مفهوم سازمانی، به معنای تغییر  (22 ،1382 ،)قاسمی

 کهینحوبهسازمان؛  و ساخت، توانمندسازی عبارت است از: طراحی گریدانیببهمحیط سازمانی است. 

در بیشتری را نیز داشته باشند. توانمندسازی  هایمسئولیتافراد ضمن کنترل خود، آمادگی قبول 

که در لوای آن، زندگی کاری خود  آوردیم، شرایطی فراهم و مطمئنکار درست ،دلگرم باهوش، کارکنان

، 1دیگرانن و لی یو) افت، دست خواهد یندهیدر آبیشتر  هایمسئولیترشد برای پذیرش  و به را کنترل

2012 ،45.) 

 

                                                           
1. Li-Yun et al. 
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 مراحل توانمندسازی

 .تعریف و ابلاغ مفهوم توانمندسازی به اعضای سازمانالف. 

منظور هایشان بهگذاری و تدوین راهبردها: که برای کارکنان در هر سطح سازمانی در انجام تلاشهدفب. 

 .شودیتوسعه و تقویت توانمندسازی به یک چهارچوب سازمانی تبدیل م

که با اهداف سازمان  ییهاوهیجدید و انجام دادن وظایفشان به ش یهاآموزش کارکنان برای ایفای نقشج. 

 .برای گسترش و تقویت توانمندسازی سازگارند

نین ایجاد امور توسط کارکنان تسهیل و همچ تیکه مدیریت و هدا یاگونهتطبیق ساختار سازمان بهد. 

 استقلال بیشتر و آزادی عمل کند.

 سازمان برای حمایت از توانمندسازی کارکنان. یهاتطبیق نظامه. 

 (.2015، 1ویلیجارزیابی و اصلاح فرآیند توانمندسازی از طریق سنجش بهبود و شناخت اعضای سازمان )و. 

 نظریات توانمندسازی

 :برده استاز دو نوع توانمندسازی نام 2ریچارد کوتو ،سیر تاریخی توسعه نظریات توانمندسازیدر رابطه با 

در رفتار با  ،نفس شده و نتایج آنکه باعث افزایش عزت است «سیاسی -توانمندسازی روان» ؛اولین نوع

توانایی  ،تر از آنتوانمندسازی مستلزم اعتماد به توقعات و مهم ،گریدعبارتبه ؛کنددیگران جلوه پیدا می

است که علاوه  «نمادین -روان»توانمندسازی  ؛نوع دوم کارکنان در مورد یک تغییر واقعی در رفتار است.

اجرای  وشود می رییتغقابل ریغ یهادهیاز پد یاباعث تغییر در مجموعه ،عزت نقش در کارکنان شیبرافزا

های روحی و تعهد و التزام مدیران و کارکنان از تفاوت یاندسازی واقعی، مستلزم درک مجموعهتوانم

 (.22 ،1382)قاسمی،  استوار گردیده است ،بر اساس صداقت و اعتماد متقابل وخواهد بود 

ها وری ملتبلکه بهره ؛رودیبالا م ،تنها عملکرد سازمانی با توانمند ساختن دیگرانمعتقد است که نه 3کانتر

، ولی عدم تمایل مدیران به مشارکت دادن اعضا در قدرت رودیها بالاتر منیز با افزایش سطح مهارت

ها به توانمندی کارکنان در انجام مناسب کارها را دو عامل اساسی در عدم موفقیت سازمان و عدم باور آن

این موانع  ،ست با تغییر مبانی فکری و نوع نگرش مدیرانبنابراین لازم ا .داندیتوانمندسازی م یهابرنامه

 .(1979مرتفع شود )کانتر، 

                                                           
1. Villegas, B.S 

2. Cotto, Richard 

3. Kanter, R.M 
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ارات از سوی دیگر باید توجه داشت که اعتماد کاذب به اعضائی که هنوز آمادگی پذیرش سطح اختی

بنابراین  .هاست ندارند، از موانع توانمندسازی استبالاتری را که مستلزم آموزش و تحقق رشد در آن

نوبه خود قضاوت اشتباه در مورد توانمندسازی افراد شود نفس زیادی و بهمکان دارد که منجر به اعتمادبها

 ،ر سازمانحاصل سه جریان اصلی د توانیتوانمندسازی را ملذا  که مانع تحقق کامل این فرآیند است.

 قلمداد نمود:

 شارکت(میزان تمایل مدیران به سطح مشارکت کارکنان )مدیریت م .الف

 حدود واگذاری اختیارات به زیردستان )تفویض اختیار( .ب

گردد )پاداش مبتنی بر پرداخت می ،موفقیت در انجام وظایفشان یپاداشی که به کارکنان درازا .ج

 عملکرد(

طبق  بخشد و برتوانمندسازی را فراهم آورده، تفویض اختیار به آن عمق می ،مدیریت مشارکتی بشر

 گردد.ها میبه توانمندی یدهباعث تثبیت و جهت ،پاداش مبتنی بر عملکردنظریه تقویت، 

. در بردینام م ،عنوان اولین سطح این برنامهسازی شغلی بهاز غنی ،در برنامه توانمندسازی 1ریچارد دفت

 شده و پاداش که به عملکرد تعلقآزادی عمل داده شانیاین سطح، به کارکنان در چارچوب وظایف شغل

 (.2011، 2دیگران و کاترینعمدتاً فردی است ) ،گیردمی

 مفهوم عوامل حیاتی موفقیت

ترین عوامل پراهمیت ،هستند که در رابطه با تحقق استراتژی سازمانی عوامل ،عوامل حیاتی موفقیت

 ،مه دهداگر سازمان بخواهد حیات خود را ادا. نقشی حیاتی دارند ،در موفقیت سازمانشده و محسوب 

ای است که باید کارهای زمینه ،هر عامل حیاتی موفقیت ،گریدعبارتبه ؛را مهیا کند عوامل حیاتی باید

 .(64، 1390،و دیگران ود )سلامیبه بهترین وجه انجام شوند تا سازمان موفق ش ،مربوط به آن

وکار عنوان راهنمای کسببه 3وسیله رونالد دانیلم به 1961عوامل حیاتی موفقیت، برای اولین بار در سال 

 MIT تاز دانشکده مدیری 4جان اف رکارتم،  1981(. در سال 200، 1388، دیگرانمانیان و شد )ارائه 

وکارها کسب ، در توسعهپس این ایده شهرت پیدا کرد و از آن زمانازآنموضوع را بازتعریف نمود.  نیا

                                                           
1. Daft, Richard 

2. Catherine et al. 

3.  Daniel, Ronald L 

4.  Rockart, John. F 
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 2و میشل فریزن 1م، جیمز جانسون 1995شد. در سال اده بسیار استف ،هاو پروژه هایبرای اجرای استراتژ

)کریمی علویجه، صفایی و کاربردند ، به هابخشبسیاری از  ماتیتنظعوامل حیاتی موفقیت را برای 

برای  این عوامل، مشخص کردن انواع اطلاعات موردنیاز (. هدف از تعیین و تعریف73: 1395احمدی، 

 باشدیمهای مدیریت ارشد سازمان است. عوامل حیاتی، شامل تعداد محدودی حوزه پشتیبانی از فعالیت

بخشی برای فرد، ، عملکرد رقابتی رضایتهاحوزهبخش در این که در صورت دست یافتن به نتایج رضایت

و یا  هاتیموقعخصوصیات،  ، عوامل حیاتی موفقیت،گریدانیببهبینی است؛ بخش یا سازمان، قابل پیش

در موفقیت  توانندیمصورتی مناسب، نگهداری، پشتیبانی و مدیریت شوند، متغیرهایی هستند که اگر به

 (.1392، دیگرانی و عقوبانکار ایفاء کنند )یشرکت در بازار رقابتی، نقشی غیرقابل

 منابع اصلی عوامل حیاتی موفقیت

اند عبارت این منابع .اندبرای عوامل حیاتی موفقیت معرفی کرده را چهار منبع اصلی ،و همکارانش 3کارتور

 از:

فرد و مخصوص به یکسری عوامل حیاتی موفقیت منحصربه ،فاکتورهای صنعتی: هر صنعت بخصوصی .1

که در  هاییها و سازمانکارخانه بر تمام ،سازد. این فاکتورهاخود دارد که طبیعت آن صنعت را معین می

 گذارد.راستای این صنعت وجود دارند، اثر می

موفقیت که  یکسری از عوامل حیاتی ،استراتژی رقبا، موقعیت صنعتی و محل جغرافیایی: در این گروه .2

یک سازمان را  ،دیمعمولاً فاکتورهای زیا شوند.تعریف می ،مربوط به خود سازمان و رقبای سازمان است

ازجمله  ،سازد؛ بزرگی، محل جغرافیایی و موقعیت صنعتی در بازارنعت جدا میاز سازمان دیگر در یک ص

 این فاکتورها هستند.

، دولت، تأثیرات آن دسته از فاکتورهایی قرار دارند که راجع به محیط ،فاکتورهای محیطی: در این گروه .3

 ... است. خارجی و

ورهای بحرانی موفقیت فاکت ءجز ،طور موقتفاکتورهایی هستند که به ،فاکتورهای زمانی: در این دسته .4

تواند برای یک ی مییک رویداد غیرعادی، یک عامل حیات جهییعنی درنت ؛اندشدهدر یک سازمان حساب

 (.1981)روکارت،  مهم تلقی شود ،مدت کوتاه زمانی

                                                           
1.  Johnson 

2. Friesen 

3. Rockart, John. F 
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 (1981روکارت، ) تیموفق یاتیعوامل ح یمنابع اصل. 1شکل 

 پیشینه تجربیب. 

در  یی در راستای تعیین عوامل حیاتی موفقیت صورت گرفته، اما عوامل مذکورهاپژوهش اگرچه تاکنون

 تواندیمبرخی از عوامل  نکهیبااهر بخش، سازمان و یا محیط به فراخور موقعیت، متفاوت است؛ لذا 

صورت مشترک تعریف شود، لیکن بررسی و احصاء دقیق آن، منوط به پژوهش و تحقیق جداگانه و به

 شود:های مرتبط، اشاره میالبته مبتنی بر هدف است. در ادامه به برخی از پژوهش

 ،«سازمان توانمندسازی موفقیت کلیدی عوامل» عنوان با پژوهشی در ،(1396)دیگران  و یبنابر قاسمی

 کارکنان موفقیت در سازمانی و گروهی فردی، عوامل شامل: موفقیت کلیدی عوامل دسته سه بررسی به

 و مثبت رابطه کارکنان، توانمندسازی وگانه ذکرشده سه عوامل بین شد مشخص و پرداختند سازمان و

 .دارد وجود یداریمعن

 توانمندسازی برمؤثر  عوامل سازیمدل و شناسایی» عنوان با تحقیقی ، نیز(1396) جلالی و دیگران

 ساختاری مدل قالب در که بود متغیر 6 دهندهنشان پژوهش، این نتایج که دادند انجام را «دریایی مدیران

 مشارکت .5 اطلاعات، به دسترسی .4 ریسک، پذیرش .3 مهارت، و دانش .2 مدیریت، اثربخشی .1: شامل

 .باشدیم ایمان .7 سازمانی وفرهنگ .6 گیری،تصمیم در

 BOT قرارداد اجرای موفقیت حیاتی عوامل شناخت و بررسی» عنوان با پژوهشی طی ،(1395) یلیعق

 ،«(اصفهانجهان نقش ورزشگاه موردی مطالعه) ورزشی اماکن ساخت در( انتقال -یبرداربهره -ساخت)

 یهارساختیز در ویژهبهو  BOT همچون مشارکتی یهاپروژه برمؤثر  موفقیت حیاتی عوامل بررسی به

 در مشارکتی یهاپروژه در مثبت عوامل به نسبت منفی، عوامل که داد نشان هاافتهی. پرداخت اجتماعی
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 ممکن بوده که PPP یهاپروژه در ریسک عوامل به مربوط نیز منفی عوامل. است بودهمؤثرتر  ایران،

 .کند ناامید ،هاپروژه این در یگذارهیسرما از را پیمانکاران است

عوامل مؤثر  ییشناسا»با استفاده از روش پیمایشی به انجام پژوهشی با عنوان  ،(1385) و نیازی انیمنور

است که  یپژوهش حاک یهاافتهیپرداختند.  «ریزیو برنامه تیریکارکنان در سازمان مد یبر توانمندساز

به  ی،انسان یهاهیهای سرمایاز سرچشمه توانای یبرداربهره یرا برا یاهای بالقوهظرفیت ،یتوانمندساز

 ی،سازمان یوری کارکنان و اعتلابهره یدر جهت ارتقا ،ابزار نیاز ا تواندیم نسازما ی. رهبرآوردیوجود م

 .2و  یسانمنابع ان یو رهبر تیریتوجه به مد. 1 :دسته آمده در دودست. عوامل مؤثر بهدیاستفاده نما

با  هاگیریبندی شد. مشارکت دادن کارکنان در تصمیمطبقه ی،سازمانو توسعه یتوجه به رشد فرد

 .برخوردار بود تیاهم نیاز بالاتر ،در نظر کارکنان یبار عامل نیشتریب

 زیتوانمندسا در مدیریتی راهبردهای نقش» عنوان با پژوهشی ،(1389مقدم ) احمدی و بختیاری

 منابع، تدارک عامل مدیریتی، راهبردهای بین در داد که نشان این تحقیق نتایج. دادند انجام را «مدیران

 یبند. رتبهاست داشته مدیران توانمندسازی در را ریتأث میزان کمترین ساختار، عامل و ریتأث بیشترین

 پاداش، قش،ن شفافیت منابع، تدارک شامل: ترتیب به مدیران، توانمندسازی برمؤثر  مدیریتی راهبردهای

 .است بوده ساختار، و رهبری سبک اطلاعات، فناوری عملکرد، ارزیابی حمایت،

 تیآن بر رضا ریو تأث یسازمان یعوامل توانمندساز»با عنوان  یپژوهش ،(5201) 1ویو مولدوگاز فرناندز

چندگانه متشکل از  کردیرو کیعنوان کارکنان به یمطالعه، توانمندساز نیانجام دادند. در ارا  «یشغل

با کارکنان  تدارها و اقاست که باهدف به اشتراک گذاشتن اطلاعات، منابع، پاداش یمختلف یهاوهیش

اطلاعات در مورد اهداف  یگذاربه اشتراککه نشان داد  قیتحق نیا جینتا .شودیمفهوم م ،ترنییسطح پا

 ی،کار یندهایفرآ رییتغ یبرا اریاخت یمربوط به شغل و اعطا یهابه دانش و مهارت یو عملکرد، دسترس

را  یکه خودمختار یتوانمندساز یهاوهیدارد و برعکس، ش یشغل تیبر رضا یداریمثبت و معن ریتأث

 یشغل تیبر رضا یداریمعن ریتأث ،بر احتمالات( یمبتن یهامثال، ارائه پاداشعنوان)به کنندیم فیتضع

 ندارند.

 ،«یمال تیریمد یو اثربخش رانیمد یعوامل مؤثر بر توانمندساز»با عنوان  یدر پژوهش ،(2015) 2لگسیو

 رانیمد یمؤثر بر توانمندساز نیکه عوامل مع دیرس جهینت نیبه ا یفیتوص یبا استفاده از روش همبستگ

 ستمیس کپارچه،ی یزیرتوسط اصول برنامه داریصورت معنبه ی،مال تیریمد یاثربخش یو کارکردها

                                                           
1. Fernandez, Sergio & Moldogaziev, Tima 

2. Villegas, B.S 
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و  یمال تیریدر ارتباط با طول دوره خدمت و آموزش مد ی( و تا حدIPBMS) یبندنظارت و بودجه

 .اندشدهتیتقو ،رانیمد یهاتحت مشخصه یاسازیمه

 دندیرس جهینت نیبه ا ،«رانیو مد یرهبر یتوانمندساز»با عنوان  یپژوهش در ،(2013) گرانید و 1راسل

در به  تیالیدر محل کار و س یریگمیکنترل تصم ،ایپو یچارچوب ساختار ی؛طیکه سه عامل مح

 ،هاآن راکاست و بر اد یمرتبط با ادراک کارکنان از توانمندساز یطور مفهوماطلاعات، به یگذاراشتراک

 .گذاردیم ریتأث

 «پروژه طیدر مح یو سبک رهبر یتوانمندساز یالگوها»تحت عنوان  یقیتحق ،(0920) و دیگران 2نومن

عنوان به یو خدمات مشتر یسبک رهبر ،یتوانمندساز انیروابط م یبه بررس ،انجام دادند و در آن را

 بودن پرداختند. یکارآمد پروژه با درجات مختلف مجاز تیریاز مد یاریمع

در  تیموفق یاتیعوامل ح ی،بانک متوسط در اسلووان کیبا استفاده از روش مطالعه  ،(2010) ترکمن

 هیاز سه نظر یریگهرهببا  نیادیچارچوب بن کی ان،ینمود و در پا یوکار را بررسکسب ندیفرآ تیریمد

 ارائه نمود. ی،فناور/فهیو تناسب وظ ایپو یهاتیقابل ،ییاقتضا

با استفاده  ،«یتوانمندساز ندیمنسجم کننده از فرآ یمدل»با عنوان  یدر پژوهش ،(2002)و دیگران  3نزیراب

مجزا و  یکارمند، فاقد مدل یتوانمندساز قاتیو تحق هاهینظر نکهیمحتوا و با فرض ا لیاز روش تحل

را  یتوانمندساز ندیکه فرآ ایدهیچیو روابط پ تیکردن سطوح چندگانه فعال قیکه قادر به تلف کدستی

 یمداخله تا رفتارها یاز طراح یتوانمندساز ندیفرآ یشنهادیهستند؛ به ارائه مدل پ سازند؛یم زیمتما

 اقدام نمودند. ،کارمند یآت

 شناسی پژوهشروش

. پژوهشگر در باشدیمپیمایشی( ) یفیتوصهدف تحقیق، کاربردی و به لحاظ روش،  ازنظرپژوهش حاضر، 

و تجربی راستای شناسایی عوامل حیاتی موفقیت در توانمندسازی مدیران، به بررسی کامل پیشینه علمی 

ی ازنظر ریگبهرهدرصدد بوده است با  موضوع پرداخته و با تهیه فهرستی از فاکتورهای حیاتی موفقیت،

خبرگان، اقدام به ساخت پرسشنامه نموده و با تحلیل آماری اطلاعات حاصل از پرسشنامه، میزان نقش 

رداری اصفهان را بررسی های خدماتی شهعامل حیاتی موفقیت دخیل در توانمندسازی مدیران شرکت 6

                                                           
1. Russell 

2. Nauman, Sh 

3. Robbins 
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اصفهان  یشهردار یمانکاریهای پشرکتکرده است. جامعه آماری در پژوهش حاضر، کلیه مدیران 

 نفر بودند. 175باشند که می

 نفر برآورد شد: 120با استفاده از فرمول کوکران، تعداد نمونه 

(1)  𝑛 =

𝑧2𝑝𝑞
𝑑2

1 +
1
𝑁
[
𝑧2𝑝𝑞
𝑑2

− 1]
 

Nی: تعداد جامعه آمار 

P 5/0: مقدار 

q: 1-p 

d05/0برابر  %5 ی: در سطح خطا 

2Z:3.8416 

، استفاده شد که با توجه به اهداف، هادادهساخته برای گردآوری  در این پژوهش، از ابزار پرسشنامه محقق

گیری از نظر متخصصان و فن دلفی، تنظیم شد. و مبانی نظری و علمی موضوع تحقیق و با بهره سؤالات

 تخصصی بود: سؤالات. 3عمومی و  سؤالات. 2. نامه همراه، 1شامل:  بخش 3این پرسشنامه متشکل از 

 عمومی پرسشنامه سؤالات. 1جدول 

 و بالاتر سانسیلفوقلیسانس دیپلم فوق: تحصیلات میزان

 زن     جنسیت: مرد 

ج:  10تا  5ب: بین  5تا  1اید: الف: بین تاکنون در انجام چند پروژه با شهرداری همکاری داشته

 بلاتر از پروژه 

 ها:کل پروژه هزینه

 میلیون تومان  200تا  50ب. بین میلیون تومان  50الف. زیر 

 میلیارد تومان  یک د. بالایمیلیارد تومان  یک ازو کمتر  ونیلیم 200 از ج. بالاتر
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 . سؤالات تخصصی پرسشنامه پژوهش2جدول 

 هاگویه ردیف
 مؤلفه

 موردسنجش
 منبع

تعداد 

 سؤالات

مقیاس 

 سنجش

 ایجاد و حفظ ارتباط صمیمانه با زیردستان. 1

 انگیزش
 ،1کریگ و دیگران)

2011) 
8 

طیف لیکرت 

از بسیار زیاد 

 تا بسیارکم

 برقراری رابطه دوستانه با مسئولین شهرداری. 2

 دریافت حقوق و مزایای مکفی. 3

4 
و عادلانه شهرداری با  زیآمضیتبع ریغبرخورد 

 ها.شرکت

5 

های اهتمام شهرداری نسبت به شناسایی شرکت

ها ها و تشویق این شرکتتوانمند ارزشیابی عملکرد آن

 ها.آناز طریق ارجاع کار به 

 .موردنیاز آلاتنیماشدر اختیار داشتن تجهیزات و  6

 .رهیمدئتیهحمایت شدن از سوی اعضای  7

8 
ه ی از سوی شهرداری و توجه بسالارستهیشارعایت 

 عملکرد اجرایی پیمانکاران در ارجاع کارهای بعدی.

9 
توجه به مدیریت دانش در سازمان و توانمندسازی 

  های آموزشی.مدیران با اشتراک دانش و  برگزاری دوره

 آموزش

 (2016، 1)هانشیشا

 (2004، 2)ملهم

 (1399پور، )قلی

الرعایا و )امین

 (1384دیگران، 

 

8 

طیف لیکرت 

از بسیار زیاد 

 تا بسیارکم

 

 های آموزشی.نظارت مدیران در اجرای برنامه 10

11 
ها به زیردستان و اشتیاق برای آموزش آموخته

 همکاران.  

12 
راهنمایی همکاران و زیردستان در صورت دیدن 

 ها. اشتباهی در کار آن

  .تیهای جدید مدیریآموزش استفاده از ابزارها و فناوری 13

 های سازمانی. های حل مسائل و چالشآموزش راه 14

15 
های استراتژیهای تدوین اهداف و آموزش شیوه

 سازمانی.

16 
و روابط  ، تخصصی، فنییهای ادراکمهارتآموزش 

 مدیران با کارکنان. انسانی

 

 

                                                           
1. Craig et al. 
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 . سؤالات تخصصی پرسشنامه پژوهش2جدول ادامه 

 هاگویه ردیف
 مؤلفه

 موردسنجش
 منبع

تعداد 

 سؤالات

مقیاس 

 سنجش

17 
توانایی ایجاد اعتماد و اطمینان در مخاطبین و قدرت 

 مذاکره. 

 هایمهارت

 مدیریتی 

 (2015، 1)ویلگاس

 (2004)ملهم، 

، 1و کانانگو )کانگر

1988) 

 (1399پور، )قلی

دیگران، )کاشف و 

1397) 

 ،دیگران)میرمحمدی و 

1396) 

8 

طیف 

لیکرت از 

بسیار زیاد 

 تا بسیارکم

 

18 
یابی ارز و کنترل بندی،ریزی، بودجهتسلط مدیران بر برنامه

 مسائل مالی در سازمان. 

 زیردستان.واگذاری اختیارات رسمی و قدرت قانونی به  19

 کنترل و مدیریت احساسات در ارتباطات.  20

 خودکارآمدی و تسلط شخصی مدیران بر مسائل سازمان.  21

 . سازمان و عملکرد قدرت در اخذ تصمیمات مؤثر بر جهت 22

23 
توجه حداکثری مدیران در شفافیت در پاسخگویی، 

 عملکرد، تسهیم و ارائه اطلاعات به کارکنان. 

 . شرویپشناسی و تطبیق مدیر با موقعیت موقعیت 24

 پروری در سازمان. های جانشینتدوین برنامه 25

تمرکز بر 

توسعه منابع 

 انسانی

 (2009)نئو و همکاران، 

 (2005، 1)راسول

، 1)راسول و کازاناس

2003) 

 (1399پور، )قلی

 

8 

طیف 

لیکرت از 

بسیار زیاد 

 تا بسیارکم

26 
سته توجه مدیران به استخدام، انتخاب و  انتصاب افراد شای

 در سازمان. 

27 
ی های مسیر شغلریزیفراهم کردن زمینه و مقدمات برنامه

 برای کارکنان. 

 بندی مشاغل. وتحلیل و طراحی و ارزشیابی و طبقهتجزیه 28

 د.برای بهبود عملکر مؤثری سیستم انضباطی ریکارگبه 29

 مدیریت تضاد بین کارکنان.  30

31 
 بر اهمیت توسعه دیترغیب کارمندان به رشد درونی و تأک

 .رهبری

32 
توجه حداکثری مدیران به مدیریت استعداد کارکنان در 

 سازمان. 

33 
ر دهای کارکنان توجه مدیران سازمانی به نیازها و انگیزه

  مثال تقویت نظام پرداخت پاداش. عنوانبهسازمان 
تقویت 

 آگاهی
 (2004)ملهم، 

 (1395)سید جوادین،
9 

طیف 

لیکرت از 

بسیار زیاد 

 تا بسیارکم

34 
های مدیران برجسته دیگر بررسی الگوهای رفتاری و سبک

 ها در سازمان. ی آنریکارگبهها و سازمان

 های سازمان. شناخت و پایبندی به ارزش 35

  افزایش روحیه همکاری و انجام کارهای تیمی در سازمان. 36
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37 
های اجتماعی در رابطه با مسائل سازمانی و کسب حمایت

 ها. حل آنراه

38 
استفاده از نظرات و راهکارهای خلاقانه کارکنان برای حل 

 مسائل سازمانی.

39 
های دقیق برای اجرای عملیات مختلف تهیه دستورالعمل

 سازمان.  

 های کارکنان.تمرکز و توجه به شناخت نیازها و خواسته 40

 .فرهنگ دوستانه میان کارمندان و تیم مدیریتیتقویت  41

42 
نظر ها و فرآیندهای سازمانی و زیر دقت در انجام فعالیت

 تمام ابعاد کار.  گرفتن

 تفکر 

 تحلیلی

 

 (1399پور، )قلی

 (1395)سید جوادین، 

)صفری و مرادی مقدم، 

1393) 

 

9 

طیف 

لیکرت از 

بسیار زیاد 

 تا بسیارکم

43 
بینی تحولات توانایی تدوین اهداف سازمانی بر مبنای پیش

 محیطی.  

 ها و تهدیدهای سازمانی. بررسی نقاط ضعف، قوت، فرصت 44

 ی و ظاهربینی نسبت به امورات سازمان. نگریسطحعدم  45

46 
نتایج ارزیابی مشکلات سازمانی و  یهاحلراهبررسی 

 ها.ی آنریکارگبه

47 
 فرآیندها، نگرش سیستمی و اقتضایی در مدیریتتقویت 

 .اطلاعات و منابع انسانی

48 
ای برای پیشبرد بهبود ها و اطلاعات مقایسهاستفاده از داده

 فرآیندهای سازمان. 

 درک نیازها و انتظارات ذینفعان و محیط بیرونی.  49

 ها و عملکرد محیط درونی سازمان. درک قابلیت 50

1 Hanaysha 

1 Melhem 
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در پژوهش حاضر، از روش سنجش ضریب پایایی کرونباخ، برای سنجش پایایی پرسشنامه محقق ساخته، 

، آلفای SPSSنفره انجام شد و در فضای  30یک پایلوت تست  ابتداشده است؛ بدین ترتیب که استفاده

بود؛  7/0قبول یعنی و بالاتر از سطح قابل 864/0کرونباخ حساب شد. با توجه به اینکه عدد کرونباخ 

پرسش تخصصی بسته پاسخ مرتبط  57پرسشنامه دارای پایایی لازم بود. برای تهیه این پرسشنامه، ابتدا 

 دیاساتل حیاتی توانمندسازی در این پژوهش( طراحی شد؛ پس از ارسال برای تعدادی از )عوام هامؤلفهبا 

منفک  سؤالدرهم ادغام و برخی به چند  سؤالاتحوزه مدیریت، اقتصاد و مدیریت بازرگانی، تعدادی از 

مه، ی پرسشناهاوبرگشترفتبسته، در پرسشنامه قرار گرفت. همچنین در این  سؤال 50شد و در پایان، 

عمومی ارائه نمودند؛ که در ویرایش نهایی پرسشنامه لحاظ  سؤالاتمتخصصین، پیشنهادهایی برای اصلاح 

ایشان رسید. بنابراین ازآنجاکه در تهیه  دییتأازآن، پرسشنامه نهایی برای متخصصان ارسال و به شد. پس

 سنجد.است و آنچه را باید بسنجد، میشده، لذا از روایی لازم برخوردار این پرسشنامه از فن دلفی استفاده

 ی آمار توصیفی )درصد فراوانی( و نیز آزمونهاشاخصآمده در این پژوهش، با استفاده از دستهای بهداده

 تحلیل شد. SPSSافزار در محیط نرم اینمونهتک  تی

 های پژوهشیافته

 که:های حاصل از آمار توصیفی نشان داد وتحلیل دادهتجزیه

درصد  8/65کنندگان در پژوهش زن و درصد شرکت 2/34توزیع فراوانی گروه نمونه برحسب جنسیت: 

 مرد بودند.

کنندگان دارای تحصیلات درصد از شرکت 7/36تحصیلات:  گروه نمونه برحسب میزان فراوانی توزیع

 و دکترا بودند. سانسیلفوقدرصد، دارای تحصیلات  3/18درصد دارای تحصیلات لیسانس و  45کاردانی، 

 8/50داشتند:  همکاری شهرداری اصفهان، با هایی کهپروژه گروه نمونه برحسب تعداد فراوانی توزیع

درصد  3/28پروژه با شهرداری اصفهان، همکاری داشتند،  5-1کنندگان پژوهش، بین درصد شرکت

کنندگان در درصد شرکت 8/20پروژه با شهرداری اصفهان، همکاری کردند و  10-5کنندگان بین شرکت

 پروژه با شهرداری اصفهان، همکاری داشتند. 10پژوهش، در بالاتر از 

هایی کنندگان هزینه کل پروژهدرصد از شرکت 7/36: هاپروژهتوزیع فراوانی گروه نمونه برحسب هزینه کل 

 200تا  50گان بین کننددرصد از شرکت 8/45میلیون تومان،  50که با شهرداری همکاری داشتند زیر 

میلیارد تومان،  1میلیون و کمتر از  200ی بالاتر از انهیهزکنندگان با درصد شرکت 5/17میلیون تومان و 

 با شهرداری پروژه برداشتند.
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 استنباطی یهاافتهی

 پژوهش هایداده توزیع نرمال بودن آزمون الف.

، استفاده شد که «1آزمون کولموگروف اسمیرنف»جهت بررسی نرمال بودن متغیرهای اصلی پژوهش، از 

 باشد:( می3صورت جدول )آزمون فرض آن، به

 های پژوهش. آزمون کلموگروف اسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن داده3جدول 

 توزیع نرمال (p-value) آماره متغیرهای پژوهش

 دارد 318/0 958/0 عوامل حیاتی توانمندسازی مدیران

 دارد 191/0 084/1 انگیزش 

 دارد 078/0 274/1 آموزش 

 دارد 313/0 962/0 های مدیریتی مهارت

 دارد 176/0 102/1 تمرکز بر توسعه منابع انسانی 

 دارد 087/0 253/1 تقویت آگاهی 

 دارد 244/0 025/1 تفکر تحلیلی 

 

دهد، مقدار سطح معناداری در تمامی متغیرهای عوامل حیاتی ( نشان می3که نتایج جدول ) طورهمان

ها در متغیرهای پژوهش، از توزیع نرمال پیروی بوده، توزیع داده 05/0توانمندسازی مدیران، بالاتر از 

ای در سطح نمونه ک تی تکل اصلی و سؤالات فرعی پژوهش، از آزمون پارامتریسؤاکند. جهت بررسی می

 شود:، استفاده شد که در ادامه، نتایج آن ارائه می%95اطمینان 

های های استنباطی در پاسخ به سؤال اصلی: عوامل حیاتی موفقیت در توانمندسازی مدیران شرکتیافته

 پیمانکاری شهرداری اصفهان، چه میزان نقش دارد؟

 رانیمد یزدر توانمندسا تیموفق یاتینقش عوامل ح میزان یای جهت بررستک نمونه یآزمون ت. 4 جدول

 های پیمانکاری شهرداری اصفهانشرکت

آماره  میانگین سؤال اصلی
t 

درجه 

 آزادی

(p-

value) 

تفاوت 

 میانگین

حد 

 پائین

حد 

 بالا

عوامل حیاتی 

 موفقیت

179/4 96/26 119 000/0 179/1 092/1 265/1 

 

                                                           
1. Kolmogorov–Smirnov test: test K–S 
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سطح  نیهمچن .به دست آمد 179/4 ،تیموفق یاتیعوامل ح نیانگیکه م دهدینشان م (4) جدول جینتا

( در 96/1جدول ) یتر از تبزرگ ،شدهمحاسبه یو قدر مطلق ت( p<05/0درصد ) 5کمتر از  ی،دارامعن

 ،نانیفاصله اطم یو حد بالا نییحد پا نکهیبا توجه به ا نیبنابرا ؛به دست آمد ،درصد 95 نانیسطح اطم

 رانیمد یدر توانمندساز تیموفق یاتیعوامل حشود که نقش نتیجه میآمده است، دستمثبت به

 ( قرار دارد.179/4) در سطح بالاتر از متوسطهای پیمانکاری شهرداری اصفهان، شرکت

 هایهای استنباطی در پاسخ به سؤال فرعی اول: انگیزش چه میزان در توانمندسازی مدیران شرکتیافته

 پیمانکاری شهرداری اصفهان، نقش حیاتی دارد؟

های ای جهت بررسی میزان نقش انگیزش در توانمندسازی مدیران شرکت. آزمون تی تک نمونه5جدول 

 پیمانکاری شهرداری اصفهان

سؤال فرعی 

 اول

درجه  tآماره  میانگین

 آزادی

(p-

value) 

تفاوت 

 میانگین

حد 

 پائین

حد 

 بالا

280/4 انگیزش  298/27  119 000/0  280/1  187/1  373/1  

 

داری، به دست آمد همچنین سطح معنا 280/4دهد که میانگین بعد انگیزش (، نشان می5نتایج جدول )

( در سطح اطمینان 96/1تر از تی جدول )شده، بزرگقدر مطلق تی محاسبه و (p<05/0درصد ) 5کمتر از 

آمده دستدرصد به دست آمد؛ بنابراین با توجه به اینکه حد پایین و حد بالای فاصله اطمینان، مثبت به 95

های پیمانکاری شهرداری اصفهان، انگیزش در توانمندسازی مدیران شرکت نقششود که است، نتیجه می

 ( قرار دارد.280/4در سطح بالاتر از متوسط )

های های استنباطی در پاسخ به سؤال فرعی دوم: آموزش چه میزان در توانمندسازی مدیران شرکتیافته

 پیمانکاری شهرداری اصفهان، نقش حیاتی دارد؟

های شرکتای جهت بررسی میزان نقش آموزش در توانمندسازی مدیران . آزمون تی تک نمونه6جدول 

 پیمانکاری شهرداری اصفهان

 حد بالا حد پائین تفاوت میانگین (p-value) درجه آزادی tآماره  میانگین سؤال فرعی دوم

 371/1 205/1 288/1 000/0 119 723/30 288/4 آموزش

 

 داری،به دست آمد. همچنین سطح معنا 288/4دهد که میانگین بعد آموزش، (، نشان می6نتایج جدول )

( در سطح اطمینان 96/1تر از تی جدول )شده، بزرگ( و قدر مطلق تی محاسبهp<05/0درصد ) 5کمتر از 

آمده دستدرصد به دست آمد؛ بنابراین با توجه به اینکه حد پایین و حد بالای فاصله اطمینان، مثبت به 95
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یمانکاری شهرداری اصفهان، های پشود که نقش آموزش در توانمندسازی مدیران شرکتاست، نتیجه می

 ( قرار دارد.288/4در سطح بالاتر از متوسط )

های مدیریتی چه میزان در توانمندسازی مدیران های استنباطی در پاسخ به سؤال فرعی سوم: مهارتیافته

 های پیمانکاری شهرداری اصفهان، نقش حیاتی دارد؟شرکت

های مدیریتی در توانمندسازی مدیران ان نقش مهارتای جهت بررسی میز. آزمون تی تک نمونه7جدول 

 های پیمانکاری شهرداری اصفهانشرکت

 حد بالا حد پائین تفاوت میانگین (p-value) درجه آزادی tآماره  میانگین سؤال فرعی سوم

 293/1 075/1 184/1 000/0 119 545/21 184/4 های مدیریتیمهارت

 

به دست آمد. همچنین  184/4های مدیریتی میانگین بعد مهارت دهد که(، نشان می7نتایج جدول )

( 96/1تر از تی جدول )شده، بزرگ( و قدر مطلق تی محاسبهp<05/0درصد ) 5داری، کمتر از سطح معنا

درصد به دست آمد. بنابراین با توجه به اینکه حد پایین و حد بالای فاصله اطمینان  95در سطح اطمینان 

های مدیریتی در توانمندسازی مدیران شود که نقش مهارتمده است، نتیجه میآدستمثبت به

 ( قرار دارد.184/4های پیمانکاری شهرداری اصفهان، در سطح بالاتر از متوسط )شرکت

های استنباطی در پاسخ به سؤال فرعی چهارم: تمرکز بر توسعه منابع انسانی چه میزان در یافته

 های پیمانکاری شهرداری اصفهان، نقش حیاتی دارد؟شرکتتوانمندسازی مدیران 

ای جهت بررسی نقش تمرکز بر توسعه منابع انسانی در توانمندسازی مدیران . آزمون تی تک نمونه8جدول 

 های پیمانکاری شهرداری اصفهانشرکت

 tآماره  میانگین سؤال فرعی چهارم
درجه 

 آزادی

(p-

value) 

تفاوت 

 میانگین

حد 

 پائین

حد 

 بالا

تمرکز بر توسعه منابع 

 انسانی
101/4 869/19 119 000/0 101/1 991/0 210/1 

 

به دست آمد.  101/4دهد که میانگین بعد تمرکز بر توسعه منابع انسانی (، نشان می8نتایج جدول )

جدول تر از تی شده، بزرگ( و قدر مطلق تی محاسبهp<05/0درصد ) 5داری کمتر از همچنین سطح معنا

درصد به دست آمد. بنابراین با توجه به اینکه حد پایین و حد بالای فاصله  95( در سطح اطمینان 96/1)

شود که نقش نقش تمرکز بر توسعه منابع انسانی در آمده است، نتیجه میدستاطمینان مثبت، به

( قرار 101/4ز متوسط )های پیمانکاری شهرداری اصفهان، در سطح بالاتر اتوانمندسازی مدیران شرکت

 دارد.
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های استنباطی در پاسخ به سؤال فرعی پنجم: تقویت آگاهی چه میزان در توانمندسازی مدیران یافته

 های پیمانکاری شهرداری اصفهان، نقش حیاتی دارد؟شرکت

های ای جهت بررسی نقش تقویت آگاهی در توانمندسازی مدیران شرکت. آزمون تی تک نمونه9جدول 

 پیمانکاری شهرداری اصفهان

 حد بالا حد پائین تفاوت میانگین (p-value) درجه آزادی tآماره  میانگین سؤال فرعی پنجم

 211/1 966/0 088/1 000/0 119 644/17 088/4 تقویت آگاهی

 

به دست آمد. همچنین سطح  088/4دهد که میانگین بعد تقویت آگاهی ( نشان می9نتایج جدول )

( در 96/1تر از تی جدول )شده، بزرگ( و قدر مطلق تی محاسبهp<05/0درصد ) 5داری، کمتر از معنا

درصد به دست آمد. بنابراین با توجه به اینکه حد پایین و حد بالای فاصله اطمینان،  95سطح اطمینان 

های یران شرکتشود که نقش تقویت آگاهی در توانمندسازی مدآمده است، نتیجه میدستمثبت به

 ( قرار دارد.088/4پیمانکاری شهرداری اصفهان، در سطح بالاتر از متوسط )

های استنباطی در پاسخ به سؤال فرعی ششم:  تفکر تحلیلی چه میزان در توانمندسازی مدیران یافته

 های پیمانکاری شهرداری اصفهان، نقش حیاتی دارد؟شرکت

 

های جهت بررسی نقش تفکر تحلیلی در توانمندسازی مدیران شرکتای . آزمون تی تک نمونه10جدول 

 پیمانکاری شهرداری اصفهان

 حد بالا حد پائین تفاوت میانگین (p-value) درجه آزادی tآماره  میانگین سؤال فرعی ششم

 259/1 037/1 148/1 000/0 119 482/20 148/4 تفکر تحلیلی

 

به دست آمد. همچنین سطح  148/4میانگین بعد تفکر تحلیلی دهد که ( نشان می10نتایج جدول )

( در 96/1تر از تی جدول )شده، بزرگ( و قدر مطلق تی محاسبهp<05/0درصد ) 5داری، کمتر از معنی

درصد به دست آمد. بنابراین با توجه به اینکه حد پایین و حد بالای فاصله اطمینان،  95سطح اطمینان 

های شود که نقش تفکر تحلیلی در توانمندسازی مدیران شرکتت، نتیجه میآمده اسدستمثبت به

 ( قرار دارد.148/4پیمانکاری شهرداری اصفهان، در سطح بالاتر از متوسط )
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 گیری و پیشنهادهانتیجه

 5داری کمتر از (، در سطح معنا179/4های این پژوهش، میانگین عوامل حیاتی موفقیت )بر اساس یافته

درصد به دست  95( در سطح اطمینان 96/1تر از تی جدول )شده، بزرگدرصد و قدر مطلق تی محاسبه

رداری اصفهان، های پیمانکاری شهآمد؛ بنابراین عوامل حیاتی موفقیت در توانمندسازی مدیران شرکت

شناسایی نیاز  اییباید توان ،مدیر یک سازمان( نقش دارند. 179/4تأثیر دارد و در سطح بالاتر از متوسط )

 کاربردی کردن و آمدهدستارزیابی اطلاعات به اطلاعاتی، مجراهای اطلاعاتی، جریان اطلاعات در سازمان،

(. با تشخیص 1390 و دیگران، )عاصمی را داشته باشدیشبرد اهداف سازمانی پ و ییند مدیریتآها در فرآن

 اطلاعاتی، نیازهای بندیو اولویت اطلاعاتی و نیازهای اطلاعات توانند به تعریفمدیران می ،نیاز اطلاعات

گیری شده و درنتیجه، بهتر به اهداف سازمانی، بپردازند. بنابراین اطلاعات بهتری وارد فرآیند تصمیم

 و المللیبین و ملی یهاعرصه بهها سازمان ورود برای نیازهای مهم اطلاعاتی از یکی توانند برسند.می

 (1396 و میرمحمدی، پور نیحسبنابری،  قاسمیباشد )یم توانمند انسانی نیروی ،هاعرصه این در رقابت

های مدیریتی، تمرکز بر توسعه منابع انسانی، تقویت آگاهی، تفکر عواملی چون انگیزش، آموزش، مهارتو 

شوند. می محسوب عوامل ترینپراهمیت توانمندسازی، تحقق با رابطه در که هستند حیاتی عواملتحلیلی، 

 باید دهد، ادامه را خود حیات بخواهد سازمان اگر و دارند حیاتی نقشی سازمان موفقیت این عوامل، در

 .کند مهیا را هاآن

های پیمانکاری نتایج این پژوهش نشان داد که میانگین نقش انگیزش بر توانمندسازی مدیران شرکت

های پیمانکاری ، میانگین نقش آموزش بر توانمندسازی مدیران شرکت280/4شهرداری اصفهان 

ی پیمانکاری هاهای مدیریتی بر توانمندسازی شرکت، میانگین نقش مهارت288/4شهرداری اصفهان 

نقش تمرکز بر توسعه منابع انسانی بر توانمندسازی مدیران  میانگین ،184/4شهرداری اصفهان 

بر توانمندسازی مدیران  تقویت آگاهی نقش ، میانگین101/4های پیمانکاری شهرداری اصفهان شرکت

انمندسازی مدیران نقش تفکر تحلیلی بر تو و میانگین 088/4های پیمانکاری شهرداری اصفهان شرکت

باشد. بنابراین با توجه و در سطح بالاتر از متوسط، می 148/4 های پیمانکاری شهرداری اصفهانشرکت

به اینکه تحقق توانمندسازی مدیران وابسته به عوامل حیاتی؛ نگرش مثبت نسبت به محیط کار، تقویت 

 ؛باشدیمنفس، خودکنترلی، تعهد شغلی، انگیزش و آزادی عمل اعتمادبه

ی هادورهدر توانمندسازی مدیران،  مؤثر گانهشششود در راستای تقویت هر یک از عوامل پیشنهاد می.1

صورت مستمر، به هادورهآموزشی پیش و ضمن خدمت برای مدیران در نظر گرفته شود و اثربخشی این 

 ارزیابی شود.
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 اعطای و خدمت ضمن آموزشی هایدوره برگزاری طریق از مدیران هایمهارت و شود دانشپیشنهاد می.2

 هایمهارت کسب بر اساس شغلی ارتقای سیستم برقراری و دوره در هر قبولی برای خاص امتیازات

 پژوهشی، تقویت شود. و آموزشی

 موضوع حیطه در مدیران آموزشی نیازهای تعیین برای سالیانه نظرسنجی شودمی پیشنهاد.3

 .شود توانمندسازی، انجام
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