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 چکیده

از عهده وظایف محوله برآیند که از مهارت، دانش و توانایی لازم برخوردار    یخوببه   توانندیکارکنان زمانی م

یند  آن زمینه به کمک مدیران بشتابد فردر ای  تواندی ابزاری که م  ؛بشناسند  یخوببوده و اهداف سازمان را به 

الگوی اثربخش    هایشاخص و    هامؤلفه پژوهش حاضر به بررسی ابعاد،    .است  شناختیروانتوانمندسازی  

پرداخت.آجا    هایدانشگاه کارکنان    روانشناختیتوانمندسازیِ   این سازمان  پژوهش،    از دیدگاه خبرگان 

  کنندگانمشارکت   .بود  اکتشافی  توصیفی،  روش تحقیق  ازنظر  و  کیفیرویکرد،    ازنظر،  ف، کاربردی هد  ازنظر

غنی از اطلاعات بودند  که    شناختیروان توانمندسازی    یحوزه در    آجا  دافوس  خبرگان  یهمه   پژوهش را  در

  هدفمند   کنندگانمشارکت انتخاب  روش  .  دادندتشکیل    -داشتند    موردنظرو بینشی عمیق نسبت به پدیده  

در این پژوهش، اشباع نظری در حد  )  یافتحد اشباع نظری، ادامه  رسیدن به  تا    ایشانتعداد  انتخاب  بود و  

پژوهشگر ساخته    ساختاریافته  نیمه  سؤالی  60  ینامه پرسش یک    ابزار سنجش،.  خبره به دست آمد(  10

در دو مرحله، برای خبرگان    فازی  دلفیپیشین، گردآوری و سپس به کمک فن    هاییافتهبود که با بررسی  

الگوی اثربخش  از آن است که  پژوهش حاکی    هاییافته  نهایی حاصل شد.  سؤال  61  درنهایتو  ارسال  

  12و    سازمانی  فرابعد فردی، سازمانی،    3  مشتمل بر،  آجا   هایدانشگاه   کارکنان  شناختیروانتوانمندسازی  

سلامت  یمؤلفه  فردی،  توانایی  صفات  اخلاقی،  اعتقادی،  راهروان،  ویژه،  مدیریتی،  های  بردهای 
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 مقدمه 

ها برخلاف گذشته در یک محیط پیچیده زه سازمانوسازمانی آن است که امر  یک واقعیت قطعیِ 

در چنین محیطی تغییرات سریع و شدیدی    (. etc, 2018  &Nursalam)  کنندیو پویا فعالیت م

مهم برای    ی هاو رقابت در این محیط پیچیده یک عنصر حیاتی است. یکی از مؤلفه  دهد یرخ م 

ها نیروی انسانی توانمند  و رقابت در این عرصه  ی المللنیملی و ب  ی هاها به عرصهورود سازمان

از فناوری   مراتببهیگر اهمیت منابع انسانی دعبارتبه(. 1396)میرمحمدی و همکاران،  باشد یم

را باید در دانایی و نادانی دانست.   هاسازماننابع مالی و مادی بیشتر است. تفاوت اصلی  جدید، م

امری   سازمانی  اهداف  تحقق  در  دانا  و  توانا  کارآمد  انسانی  نیروی    باشدیم انکار  یرقابلغنقش 

از عهده وظایف محوله برآیند    یخوببه  توانندیکارکنان زمانی م   (.1388فرد،  و ملایی   مقدم )نکویی

بشناسند. ابزاری که    یخوبکه از مهارت، دانش و توانایی لازم برخوردار بوده و اهداف سازمان را به

است )فیروزبخت   شناختیرواندر این زمینه به کمک مدیران بشتابد فرایند توانمندسازی    تواندیم

یکی از  را  کارکنان    شناختیروانتوانمندسازی    ،(1995)  1و لاولر  باون  (.1396:29،  پورو سامانی

توانمندسازی را سهیم شدن کارکنان خط مقدم    دانسته وها و مؤسسات اهداف سازمان  نیترمهم

م  قدرت  و  پاداش  دانش،  اطلاعات،  عنصر  چهار  در    شناختیروان  یتوانمندساز .  دانندیسازمان 

  ینیروهای درون   کردن   آزاد   یمعن  به  شغل،  یدرون  انگیزش  نوین  رویکرد   یمنزلهبه  ، یانسان  منابع

ها  ییو توانا  استعدادها  ی ها برای شکوفایبسترها و به وجود آوردن فرصت  و فراهم کردن  کارکنان 

توانمندسازی    افرادهای  یستگیو شا تلق  و  افکار  و  باورها  با تغییر در  شناختیرواناست.    یطرز 

  لازم ی شایستگ ی ویتوانا که  د به این باور برسندیبا ها آن که  یمعن بدین ؛ شودیم شروع کارکنان 

  و کنترل  ی تأثیرگذارییتوانا  کنند  دارند، احساس  آمیزیتطور موفقبه  وظایف  دادن  انجام  برای  را

اهداف شغل   ،دارند  رای  شغلج  نتای باور    وکنند  یم   دنبال  را   ارزشمند  و  معناداری  احساس کنند 

   (.1397ثانی شود )بنسبردی و اسماعیلییم  رفتاره منصفان صادقانه و  هاآنداشته باشند که با 

  ترین یعال  عنوان عالی نیز صادق است. دانشگاه به  آموزشدر بستر  نیاز به توانمندسازی،  موضوع  

. دانشگاه کندیدر توانمندسازی منابع انسانی نقشی مهم و اساسی ایفا مو آموزشی  نهاد تربیتی  

ا نیروی  به  نظامکارآمد  تعامل  با  تا  است  نیازمند  توانمندی  و نسانی  تولید  نظام  دو عنصر  مند، 

راهبردی نهادی    عنوان بر گفتمان توانمندسازی به  تأکید   .کند  اشتراک دانش را در خود تضمین

که منابع انسانی    نگریسته شود   شدهابزاری شناخته  عنوان که به توانمندسازی به  شودیسبب م 

نسل   هایدانشگاهو    ینی آفرپرتو آن قادر خواهد بود به سمت کارآفرینی و ارزشدانشگاهی در  

  و  رویکردها   ها بر اساسدانشگاه  که  داشت   توجه  باید  (.1394)کمالی،    سوم و چهارم حرکت کند 
 

1 Bowen & Lawler 



85                                                          و همکاران          احمد محمدی .../  طراحی الگو اثر بخشی توانمند سازی  

 نسل   های دانشگاه.  شوندیم   تقسیم  نسل   چهار  به  مزبور،  رویکردهای  با   متناظر  اجرائی  ساختارهای

  های دانشگاه،  (محورپژوهش  هایدانشگاهدوم )  نسل   هایدانشگاه،  حور( م  آموزش  های دانشگاهاول ) 

)  نسل و  کارآفری  وی  فناور   نوآور،   هایدانشگاهسوم   منظور   که  چهارم  نسل  هایدانشگاهن( 

نوآوری  فناور   رویکرد  با یی  هادانشگاه د   آفرینی  ثروت  و ی  نی آفرارزش  ،یو  واقع  ر  هستند. 

  با  هستند که   محور  پژوهش  و  آموزش  و  ان یبندانشیی هادانشگاه  چهارم   و   سوم  نسل   هایدانشگاه

با   ژهیوبه  ایران  در کشور  .اندینیآفرو ارزش  ثروت  آفرینشپی    مؤثر در  کارآفرینی  و  دانش  توسعۀ

  دگردیسی  کرد که   توجه  باید  البته  .استشده    تأکید  مهم  نیا  بر  اسلامی  و  الهیی  هاارزش  به  توجه

نهادنظام نسل  دانشگاه  مند  از    برخورداری  و  بوده  حلزونی  فرایندی  بالاتر،ی  هانسل  به  اول  از 

موجبنه  جدیدهای  یتقابل مراتب سلسله  در  کیفییژه  وبه  و  کمی  تأکید  در  کاستی  بروز  تنها 

 ترغیب   هدفمند،  و  پویاروند    یک   در  مؤکد و  ضرورت  عنوان یک به  بلکه  ،شودینم  پژوهش  و  آموزش

  انسانی  منابع  وجود  وی  توانمندسازیتاً  نها  و   دانش  تولید  و  پژوهش  ، یگردعبارت. بهشودیم  تقویت  و

  اساسی   تحول  ایجاد  برایین  بنابرا ؛ است  چهارم  و  سوم  نسل  دانشگاه  تحقق  اساسی  رکن  توانمند

 نسل  هایدانشگاه  سمت  به  حرکت  و  عالی  آموزشمؤسسات    ها ودانشگاه  عالی  آموزش  نظام  در

و    )عبدالهی   .شودای  یژهتوجه و  نهاد  این   انسانی   منابع  توانمندسازی   به   است   لازم   چهارم   و   سوم

 (.1388 ، حیدری

نیازمند به  ای  که هر جامعه  دارند  د یتأک امر    ن یا  بردر عصر کنونی، بسیاری از فیلسوفان علم  

ی، سازگار با محیط  طورکلبهی، فرهنگی و  ی تاریخ مجموعه دانشی است که متناسب با حافظه

ی  در حوزه  تنها نهها،  شمول بودن بسیاری از تئوریاساس، جهان  نیا  برزندگی آن جامعه باشد.  

)قلی    رفته است  سؤالی علوم فیزیکی و مادی نیز زیر  و علوم انسانی، بلکه در حوزه  علوم اجتماعی 

  ایران  یجامعه  هایارزش  و  فرهنگ   بر  هیتک  با  بومی  دانش  تولید  ضرورت  (.1388پور و حضرتی،  

  در   موجود  های دغدغه  ترین مهم  از   یکی   آن،   خاص  مقتضیات   و  مسائل   مبنای  بر  ی گذاراستیس

  (.1391 قمصری، زاده  صادق است )  کشور

خاص خود نیاز    هاینظریهبه    ها، آجا با داشتن فرهنگ متفاوت با دیگر سازمان  ، در این میان

که برخی    است  شدهارائههای مختلفی  کارکنان، تئوری  شناختیروانی توانمندسازی  در حوزه  دارد.

در عمل، شکاف میان تئوری و عمل  ها آنکاربرد ا مبانی آجا سنخیت چندانی ندارد که ب هاآناز 

  مهم  و  خطیر  وظیفه  مسیر  در   دفاعی  هایسازمان  کردن   همسو  را در اذهان متبادر کرده است. 

  و  کشور  یک   ارضی  تمامیت  و  استقلال  حفظ  خارجی،  و  داخلی   تهدیدات  مقابل  در   امنیت  تأمین

 جهت  دارد.  بستگی  کشور  آن  در  توانمند   دفاعی  سازمان  به  جامعه،  در  آرامش  و   امنیت  ایجاد

 سازمان آن تأثیرگذار  و اساسی  عامل به  توجه کشور،  دفاعی در هایسازمان رزمی توان ارتقاء
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حائز مانندسازمان این در است. اهمیت بسیار  نیز  انسانی،   نیروی دیگر، هایسازمان تمام  ها 

 ها،سازمان این  در  انسانی  نیروی درواقع و   شودمی سازمان محسوب  رکن  ترین مهم و مؤثرترین

 کلیه رندهیکارگبه و کنندههماهنگ دفاع،    استراتژی کنندهمیترس که رزم بوده توان اصلی عنصر

  توانمند،  استادان  و  دانشجویان، کارکنان  آن  رأسدر    کهباشد  می نبرد  درصحنه موجود امکانات

  عنوانآجا به  های دانشگاه  تربیت شوند.دفاعی    عالی   آموزش  ها و الزاماتضرورت  به   آگاه  و  فرهیخته 

دارند  سازی را بر عهدهو نقش سرنوشت  آجا هستند  یفناور  و  علم، پژوهش  موتور  ،مرکزیی  ههست

  ،پردازانهینظر  مقام   در -  دانشگاهیان   از که    جدیدی   انتظارات به  بایست توانایی پاسخگویی  یمو  

علوم شتاب  و  سازانجهان  سازان،انیجر برنامه  دهندگان  باشندرودیم  -هاو  آجا    هایدانشگاه  .، 

  توانمند،  استادان   و   دانشجویان، کارکنان  که   د نده  مناسب   ها پاسخ چالش  این   به  ند نتوایم  زمانی 

 . داشته باشد سومی هدر هزار  عالی  آموزش ها و الزاماتضرورت به آگاه  و  فرهیخته

  ها مؤلفهابعاد،    ی بندو جمع  یجامع به بررس  صورت بهکه    یپژوهشی،  در مطالعات قبل   ازآنجاکه

  ،پرداخته باشد  های آجا شناختی کارکنان دانشگاهالگوی اثربخش توانمندسازی روان  های و شاخص

  توانمندسازیالگوی  استفاده از    مسئولین امر درباعث شده است تا  مسئله    نیا،  ارائه نشده است

مواجه و    ها( و شاخص  هامؤلفهاز الگوها )ابعاد،    غیربومی، پراکنده و    با تعداد گسترده  ،کارکنان 

و برنامه های توانمندسازی نامتناسب و بعضا    شوند  ان یم   نیدر ا  یعملاً دچار مشکل و سردرگم 

، تحقیق و تفحص در  بالاه  ئلپژوهشگر با مدنظر قرار دادن مسبا اثربخشی پایین را به کار بندند.  

عدم وجود یک تعریف مشخص از مفهوم  های آجا )که  توانمندسازی موجود در دانشگاههای  برنامه

بود  توانمند سازی کارکنان دادن  (مشهود  قرار  مدنظر  برساختارهای رسمی  ،     و   سازمان   حاکم 

افزایش سطح عملکرد  شناختی کارکنان در  الگوی توانمندسازی روان  نقش مهمی کهتوجه ویژه به  

های  وری، افزایش سطح نوآوری و خلاقیت کارکنان، افزایش سطح دانش شغلی و مهارتبهرهو  

روز  کارکنان، افزایش سطح توانایی خود مدیریتی، تولید رفتارهای علمی و متعادل در کارکنان، به

کارکنا  اطلاعات  و  کردن  کارکنان  در  هماهنگ  شخصیت  رشد  رزمی    درنهایت ن،  توان  ارتقاء 

میا  آجهای  یگان علم   نمودتلاش    ، کندایفا  غور  شاخص  ها مؤلفهابعاد،  در    یبا    جی راهای  و 

های بومی  و ارزش بافرهنگو متناسب جامع اثربخش،  الگوی ارائهبا  ، شناختیروانتوانمندسازی 

و متناسبی را برای اجرای   ، دقیقکاسته و مبنای مناسبحوزه    نی در ا  یاز تکثر و سردرگم،  آجا

 های توانمندسازی کارکنان در اختیار دانشگاه های آجا قرار دهد.برنامه

 : شوندیمزیر طراحی  صورتبهاصلی  بنابراین سؤالات       

روان  ابعاد.  1 توانمندسازی  اثربخش  الگوی  دانشگاهاصلی  در  جمهوری شناختی  ارتش  های 

 ؟ اندکدماسلامی ایران  
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شاخصمؤلفه  .2 و  روانها  توانمندسازی  اثربخش  الگوی  اصلی  دانشگاههای  در  های  شناختی 

 ؟ اندکدمارتش جمهوری اسلامی ایران 
 

 های پژوهش و پیشینهمبانی نظری 

ی  علاقه  1990ی  اما در دهه؛  شده استیمعرف  1980ی  نخستین بار در دهه  1ی توانمندسازمفهوم  

آمده است.   به وجودمدیریت و سازمان    اندرکاراندستزیادی به این مفهوم در میان پژوهشگران و  

، توانمندسازی نیروی انسانی را به معنی  1990ی  اندیشمندان و محققان سازمان و مدیریت تا دهه

تر نهای پاییگیری به ردهاقدامات و راهبردهای مدیریتی مانند تفویض اختیار و قدرت تصمیم

 اند. و دسترسی آنان به منابع سازمانی دانسته سازمان، سهیم کردن کارکنان در اطلاعات

عبارت است از سهیم شدن کارکنان در    یتوانمندساز   ،(1378و همکاران )  2زعم بلانچارد به

  ، (1997)  3کوین و اسپریتزر   ها و طراحی ساختار سازمانی مناسب است.اطلاعات، تشکیل گروه

مکانیکی  رویکرد  را  توانمندسازی  به  نگاه  نوع  دهه؛  اند هنامید  4این  از  بعد،    1990ی  اما  به 

دسازی منابع انسانی را مفهومی پیچیده روانشناسی سازمانی، توانمن   نظرانصاحبپردازان و  یهنظر

دانند و بین ویژگی موقعیتی )اقدامات مدیریت( و ادراک کارکنان نسبت به این یم و چندبعدی  

  ،(1998)  5(. کانگر و کانانگو 1395ابوطالبی و صادقی بروجردی،  اند )ها تفاوت قائل شدهیژگیو

توانند کارکنان را یمز شرایط هستند که  ی اها مجموعهاند که اقدامات مدیریت فقط  مطرح کرده

گیری از سوی مدیران  یمتصم طور نخواهد بود. تفویض اختیار و قدرت  ینا  لزوماً   اما   توانمند سازند، 

یراً پژوهشگران از منظر باورها و  اخی نیست.  توانمندسازی پایین به معنی  مافوق به کارکنان رده

(،  1990)  6ولتهوس(، توماس و  1997و اسپریتزر )  به آن توجه دارند. کوین  کارکنان احساسات  

ی  چندبعد اذعان دارند توانمندسازی مفهومی    ،(1998)  8(، وتن و کمرون1995)  7فوتلر فورد و  

این نوع نگاه را رویکرد    ،(1997است و برای افراد مختلف معانی متفاوتی دارد. کوین و اسپریتزر )

اند. بر اساس رویکرد ارگانیکی، توانمندسازی کاری نیست که باید مدیران برای یدهنام  9ارگانیکی 

کارکنان انجام بدهند، بلکه طرز تلقی و ادراک کارکنان درباره نقش خویش در شغل و سازمان  
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ی توانمندتر شدن کارکنان را  ی لازم را براهافرصتتوانند بستر و  یمحال مدیران  یندرع است.  

توانمندسازی ریشه در نیازهای انگیزشی افراد دارد.   ،(1998فراهم کنند. به نظر کانگر و کانانگو )

( ولتهوس  و  مفهوم    معتقدند   ،(1990توماس  این  شود.  ینم که  تعریف  بعد  یک  با    آنانتواند 

فرآیند  شناختیروانتوانمندسازی   درونی شغلی    را  انگیزش  ی  حوزهدانند که چهار  یمافزایش 

شود و یمدار بودن و حق انتخاب یمعن ، شایستگی، احساس تأثیرگذاریشناختی؛ یعنی احساس 

مفهوم  بار  اولین  اسپریتزر  شناختی روانی  توانمندساز  برای  کردند.  وارد  مدیریت  ادبیات  در   را 

یک مفهوم   عنوانبهرا   شناختیروانتوانمندسازی  با توجه به الگوی توماس و ولتهوس، ،(1997)

  تأثیرگذاریدار بودن و  یمعن انگیزشی متشکل از چهار بعد شایستگی، خودمختاری )حق انتخاب(،  

 تعریف کرده است.

افزایش    شناختیروانتوانمندسازی   اساسی  راهبردهای  از  کارکنان  به  عمل  آزادی  دادن  و 

امروزی است، زیرا تغییرات وسیع محیطی در دنیای متلاطم    هایسازماندر    یورعملکرد و بهره

ها را برای تأمین بقایشان امری ضروری ساخته است. سازمان  یریپذامروز توانمندسازی و انعطاف

، بخش وسیعی از تمرکز و توجه خود را به توانمندسازی  یورمنظور افزایش بهرهها بهاغلب سازمان

 (. ,Minyoung & etc 2018). سازندیکارکنان معطوف م 

آن قادر خواهند    یلهوسشده است که مدیران به عنوان ابزاری شناختهامروزه، توانمندسازی به

نفوذ، رشد اتکا به ساختار    یهاچون تنوع کانال  هایییژگیامروزی را که دارای و  های سازمانبود  

و شبکه کارکنا  ی هاافقی  و  مدیران  اندک  تفاوت  سازمانی  همکار،  تعلق  کاهش  و  یکدیگر  از  ن 

 . (1396طور کارآمد اداره کنند )امیری و بیگی، هستند، به

  ( 1)های متعددی است، لذا در جدول  ازجمله واژگانی است دارای تعریف  « توانمندسازی»واژه  

 شده است. به برخی از تعاریف توانمندسازی اشاره
 تعاریف توانمندسازی  (1)جدول 

 تعریف  سال  پرداز هی نظر

اطلاعات، دانش،   چهارعنصرسهیم شدن کارکنان خط مقدم سازمان در    توانمندسازی،  1995 1باون و لاور 

 باشد.یمپاداش و قدرت 

کمک کنیم   آنان، بدین معنی که به  استقدرت بخشیدن به کارکنان  ی،  توانمندساز  1998 وتن و کمرون 

یا درماندگی غلبه    بر احساسخود را تقویت کنند،    نفساعتمادبهتا احساس   ناتوانی 

 ی درو نی بدهیم.یزهانگنیرو و  هاآنها به یتفعالدادن  انجامکنند و برای 

 
1 Bowen & Lawler 



89                                                          و همکاران          احمد محمدی .../  طراحی الگو اثر بخشی توانمند سازی  

 تعریف  سال  پرداز هی نظر

بیشتر،   2007 1مولینس آزادی  نمودن  فراهم  از  است  عبارت  کاری،    استقلالتوانمندسازی 

برای  یتمسئول در  یمتصمپذیری  خودکنترلی  و  کارکنان  گیری  برای  کارها  انجام 

 سازمان. 

ی دانش  واسطهبهی نیروی انسانی عبارت است از آزاد کردن قدرت افراد که  توانمندساز 2007 2لیترل

 درت هستندو انگیزه خود صاحب آن ق 

قابل 2012 3لامارش  وروترمل  و  توان  کردن  آزاد  موفق  هاییتتوانمندسازی  کسب  برای  افراد،    هاییتدرونی 

   است. یز انگشگفت

ی نقش فعال کارکنان  کنندهمنعکس  توانمندسازی یک عامل انگیزشی درونی است که  2012 4امباد و بهرون 

در سازمان است و بین راهبردهای مدیریت و عوامل سازمانی و ادراکات کارکنان در 

 مورد توانمندسازی تفاوت وجود دارد. 
 

 پژوهش  یهانهیشیپ

  در  .وجود دارد  ی متفاوتهای  یهنظر  شناختی روان  توانمندسازیی  دهندهیلتشک  عوامل  ی درباره

دیده   و  مشترک  صورتبه  شناختی روان  توانمندسازی  برای  بعد  چهار   تحقیقات،   اغلب   مشابه 

 این.  کندارائه می  را  شناختی روان  توانمندسازی  بعد   چهار   نیز  (1997اسپریتزر )  مطالعات .  شودمی

با  چهار توماس  بعد  مطالعات  است(  1990)ولتهاوس    و  ابعاد    معناداری  احساس .  1:منطبق 

بودن( را   مهم   یشغل   اهداف  کنند  احساس   افراد   که   است   ی فرصت  :)ارزشمند  باارزش    دنبال   و 

است؛آن  نیروی  و   وقت  که  کنندمی  حرکت   ای جاده  در  و  کنند می باارزش   احساس   .2  ها 

 سبب  فرد  نتایج که  پذیری برایاز مسئولیت  است  عبارت   ی(:خودمختار  استقلال، )کنندگی  تعیین

  تداوم   و  شروع  در  کارکنان  انتخاب به معنای داشتن استقلال   حق .است  بوده  ها آن  آمدن  به وجود

 به  فرد  باور  از   است   عبارت(:  مؤثر بودن)احساس نفوذ  .  3است؛    ایشان  ی شغل  رفتارهای   و  رویه

نفس  اعتمادبه.  4خواهد بود؛    مؤثر  و  مدنظر  ایتحقق اهداف وظیفه  در  او  عملکرد  اندازه  چه  تا   اینکه

  و   بامهارت  را  یشغل  وظایف  تواندمی  فرد  کی  که   کنداشاره می  ایبه درجهی(:  احساس شایستگ)

 (.1394، و همکاران جندانی رضایی)   انجام دهد آمیزموفقیت طوربه

ی مختلف در راستایی تبیین  ها سازمانکه در جوامع و    در این پژوهش با توجه به تحقیقاتی 

بود، محقق کوشید تا با   شدهانجامی شناختروانی توانمندسازی الگوی  ها شاخصو    ها مؤلفهابعاد،  

به   ابعاد،  هاپژوهشرجوع  شناسایی  ضمن  گذشته،  توانمندسازی  هاشاخصو    هامؤلفهی  ی 
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سازی نموده و نوعی الگوی اثربخش متناسب با سازمان آجا  را تبیین و بومی  ها آنی،  شناخت روان

 شده است.ها اشارهبه برخی از پژوهش ( 2در جدول ) طراحی نماید. 
 های شناسایی شده از تحقیقات پیشینشاخصها و  ( مولفه2جدول )

 ردیف 
گر/ پژوهش

 گران پژوهش

سال 

 تحقیق 
 های احصا شده از تحقیق ها / شاخصهمولف عنوان پژوهش 

 1388 محمدی  1

در  مووؤثوور  عووواموول 

منوابع    یتوانمنودسووواز

 یانسان 

 توان ذهنی، توان جسمی، مهارت، دانش و انگیزه

 1390 جسری  2
منوابع    یتوانمنودسووواز

 یانسان 

 و  خلاقیت  اسووتقلال،  اطلاعات، گیری،تصوومیم  اختیار،

 مسئولیت و  مهارت  و  دانش  نوآوری،

3 

 نوبخت 

 و

 همکاران 

1392 

الووووگوووووی   ارائووووه 

منوابع   توانمنودسوووازی 

  ی ها انسوانی در سوازمان

فرهنگی )موردمطوالعوه:  

سوازمان فرهنگی هنری 

 شهرداری تهران(

  مدیران،  حمایت  فردی،  هایویژگی اجرایی،  راهبردهای

 سازمانی  ساختار و  شغل  ماهیت  سازمانی،فرهنگ

4 

 رحمانی 

 و

 عزتی

1393 

عوامل مؤثر   ییشووناسووا

بر توانمندسازی اعضای 

مونوظور   یعولوموئووتیوهو از 

 اسلام

  توجه   کارکنان،  ایحرفه  رشود  الگوسوازی،  اعتمادسوازی،

 پشوتیبانی  مشوارکتی،  مدیریت  افزایی،دانش و  ارتقاء  به

 و  انسوانی  کرامت  تحقق  سوازی،  تیم  حسواس،  شورایط در

 مدیران  کاری  اخلاق

5 

 البادی 

 و

 نورانی 

1394 
  ی توانمنودسووواز   یمبوان 

 یمنابع انسان 

  اهداف،   بودن  روشووون  بانشوووا ، و  جذاب  کاری  محیط

  هووای سوووخونورانی  ای،دوره  هووایگردهمووایی  برگزاری

 دادن  جوسووازمانی،  داشووتننگه شوواد  مدیران،  پرجاذبه

 بازخورد و  مدیریتی خود  امتیاز،

6 

 فاضل 

 و

 همکاران 

1396 

ابعواد و   ییشووونواسوووا

بور    یهوواموؤلوفووه موؤثور 

منوابع    یتوانمنودسووواز

با    یدانشووگاه  یانسووان 

  ی هابر دانشوووگاه دیتأک

نسوول سوووم و چهارم با  

رو از    کورد یواسوووتوفوواده 

ارائووهیفوواز  یدلوفو   ی : 

 یمفهوم  ییالگو

  مهارت،   نگرش، و  انگیزش  هیجانی،  برانگیختگی  دانش،

  خوواطر،   آسووووایش  و  امنیووت  احترام،  و  رضووووایووت

  بوودن،   موولوود  و  نووآوری  و  خولاقویووت  نوفوس،اعوتومووادبووه

 ثروت و  ارزش  خلق  پذیری،ریسوووک فردی،  اسوووتقلال

  اقوداموات   رهبری،  پواداش  و  حقوق  قودردانی،  آفرینی،

  سووازمانی،   عدالت  اطلاعات  و تعامل  بالندگی،  مدیریتی

  آفرینی، ارزش  و  کوارآفرینی  فرهنوگ  شوووغول،  سووواختوار

 اقتصوووادی،  وضوووعیت  فرهنگ، و  اجتماعی  وضوووعیت

  بودن   مشووخص  مسووئولان،  حمایت محیطی،  تغییرات

 اهداف
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 ردیف 
گر/ پژوهش

 گران پژوهش

سال 

 تحقیق 
 های احصا شده از تحقیق ها / شاخصهمولف عنوان پژوهش 

7 

 فر بهشتی

 و

 شهبازیان 

1398 

اثربخش    یالگو  یارائوه

-روان  یتوانمنودسووواز

کوارکنوان    شووونواختی

مووورد : ی)مووطووالووعووه 

  ی دانشووگاه آزاد اسوولام

 (زیواحد تبر

  عودالوت   اخلاق، و  عقوایود  تقویوت  مهوارت،  و  دانش  افزایش

  سوازی بهینه  سوازمانی،هویت  شوغلی، امنیت  سوازمان، در

 و  فراینودهوا  وظوایف،  و  هوانقش  هوا،روش  و  فراینودهوا

 و  نظوارت  مقررات،  و  قوانین  پوذیری،ریسوووک  راهبردهوا،

  خلق   متقوابول،  روابط  و  ارتبواطی  هوایمهوارت  کنترل

  حقوق   میزان  رفاهی،  تسوهیلات  آفرینی، ثروت و  ارزش

 امنیت  احترام، و  رضوایت  قدردانی، و  پاداش  دسوتمزد، و

 مسوئولیت،  اعطاء  مشوارکتی،  مدیریت  خاطر،  آسوایش و

 اختیار  تفویض

8 

 اکبری

 و

 همکاران 

1399 

  ی الوووگوووو  یارائوووه

 یاعضووا  یتوانمندسوواز

دانشوووگواه    یعلمئوتیه

 انیفرهنگ

 در  مشووووارکوت  نظرات،  از  اسوووتفواده  هوا،پیشووونهواد

  هوای کوارگواه  پژوهش،  در  مشوووارکوت  گیری،تصووومیم

  تجربه  آموزشووی،  گروه  مطالعاتی،  فرصووت آموزشووی،

  شووغلی،  امنیت  شووغلی،  رضووایت  پیشوورفت،  گردانی،

  برانگیختگی   الگوسازی، حمایت، بودن،  مؤثر شایستگی،

  شوووغلی،   سووووازیغنی  سووووازموانی،  تعلق  هیجوانی،

  سازمانی،   ارتباطات  عمل،  در استقلال  پذیری،مسئولیت

  سووازمانی،   تعهد  سووازمانی،  سوواختار  سووازمانی،فرهنگ

  مودیریوت   کیفیوت،  مودیریوت  دانشوووجو،  توسوووط  ارزیوابی

  سووازی شووفاف  مداری، مشووتری تحول،  مدیرت  دانش،

  فنواوری،   به  دسوووترسوووی  مسوووئولیوت،  از  اطلاع  نقش،

  مجواری   هوا،پیشووونهواد  نظوام  افزارهوا،نرم  و  تجهیزات

 تحقیق و  پژوهش

9 

 چی خامه 

 و

 رنگریز 

1400 

فرا تحلیل پیشوایندها و 

پوووویوووواموووودهووووای  

-توانمنودسوووازی روان

 کارکنانشناختی  

مودیریوت دانش، اعتمواد بین افراد    رهبری خیرخواهوانوه،

ها و پیوندهای اجتماعی، رهبری اصیل، و درک حمایت

رهبری معنوی، فرهنوگ یوادگیری سوووازموانی کوارکنوان،  

 رهبری اخلاقی

10 

 1ابوآلوش 

 و

 همکاران 

2018 

توانمنودسوووواز    ی نقش 

عونووان  بووه  کووارکونووان 

  ن یب  یواسوووطه ا ریمتغ

و   تیووریووموود دانووش 

 یاطلاعات  یها  سوتمیسو

 بر عملکرد کارکنان

 مدیریت دانش و سیستم های اطلاعات

 
1 Abualoush 
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 ردیف 
گر/ پژوهش

 گران پژوهش

سال 

 تحقیق 
 های احصا شده از تحقیق ها / شاخصهمولف عنوان پژوهش 

 2020 1آمور 11

آفر  یرهبر و   نیتحول 

  ی : بررسویمشوارکت کار

موو   ی انووجوویوونووقووش 

 یساختار  یتوانمندساز

دسوتیابی به اطلاعات، پشوتیبانی، منابع و فرصوت های 

 ، رهبری تحول گراکافی برای یادگیری و رشد

  

بررسی  م و  علیدادنشان    پیشین   های پژوهشطالعه  ابعاد،  :  از  تعدادی  تبیین  و  شناسایی  رغم 

. عدم توجه به 1  ای ازجمله:های عمدهخلاء  شناختی،های توانمندسازی روانها و شاخصمؤلفه

شناسایی و    عدم  .2  صورت توأمانشناختی بهدو رویکرد مکانیکی و انگیزشی توانمندسازی روان

مؤلفهتتبیین   ابعاد،  شاخصمامی  و  روانها  توانمندسازی  عدم  3  شناختیهای  بندی  طبقه. 

های،  مؤلفهبه بعد فرا سازمانی و    کافی   توجه  . عدم4  هاها و شاخصابعاد، مؤلفه  مناسبِ  موضوعیِ

رغم تأثیر بسیار زیاد این بعد و  قانونی و فناورانه )علی  -اقتصادی، سیاسی   اجتماعی،  - فرهنگی  

وجود دارد که . عدم توجه به اثربخشی یک الگوی ارائه شده ؛  5ها در دنیای مدرن امروزی(  مؤلفه

ی  یالگو  «،2تا با یک استراتژی ساختاری از نوع »بررسی نظری   از همین روی محقق را بر آن داشت

   ش و بومی )متناسب با فرهنگ سازمانی آجا( طراحی نماید.اثربخ جامع،
 

 پژوهش  شناسی روش

  کارکنان  شناختی رواناثربخش توانمندسازی    الگوی  طراحی   پژوهش، اینهدف اصلی    که ازآنجایی

بود  هایدانشگاه دنبال  محقق  لذا    ،آجا  رفتارها،   و  بهبود به  رساندن  کمال  ،  هاروشابزارها،    به 

و گسترش   - یافتهانجامبا توجه به نتایج تحقیقات    –  ترجامعالگویی    ی، همچنین ارائهساختارها 

  نسبتاًو ارزیابی تعداد    مطالعه  به  - بررسی ابعاد و موضوعات تکمیلی  منظوربه  - ی مطالعاتدامنه

پژوهش از  منابعزیادی  و  مقالات  الگو  مهمی   ها،  طراحی  راستای  در    توانمندسازیی  که 

 
1 Amor 

 شده انجام  نظری   مطالعات   مجموعه   بررسی   تحقیق،   پیشینه  از  شکل  این   هدف  :(Theoretical Review)  نظری بررسی.  2

  هاآن  بین  روابط  و  شوند می  بررسی  موجود  هاینظریه  روش،  این  در.  است  خاص   پدیده  و  نظریه  مفهوم،  موضوع،  یک  با  رابطه  در

  بررسی .  اندقرارگرفته  آزمایش  مورد  اندازه  چه  تا  پیشین  هایتئوری  که   شودمی  مشخص  همچنین،.  گیردمی  قرار   موردتوجه

 ی نه یدرزم  موجود  کمبودهای  چراکه  گیرد،  قرار   آزمایش  مورد  جدید   هایفرضیه  تا   کندمی  کمک  تحقیق   پیشینه  نظری

 کافی   جدید  پژوهشی  موضوعات  توضیح  برای  فعلی  هاینظریه  که  دهدمی  نشان  یا  و  کندمی  شناسایی  را  مرتبط  های نظریه

 .نیستند
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شناختی پژوهش خود را  رویکرد روش  ،هاآن  کمک به   ، پرداخت و اقدام نموده بودند  شناختیروان

از بین   - ی پژوهشو توانا در برطرف کردن شکاف موجود در پیشینه  متناسب با پژوهش خود  -

توصیف شناسایی وضع موجود، توجه خود را بیشتر در جهت  لذا با  موجود برگزید.    های روشسایر  

و نه -و وقایع بر اساس اطولاعاتی که بیشتر جنبه وصفی داشتند    هاموقعیتاز    نویسیگزارشو  

از    .معطوف نمود  - قضاوت درباره آن یا بررسی نوع روابط موجود بین عوامل و متغیرهای مختلف

روی   کاربردی  ازنظرپژوهش،   اینهمین  و  رویکرد،    ازنظر  ، هدف،  تحقیق،   ازنظرکیفی  روش 

 است.  اکتشافی -  توصیفی 

-روان   توانمندسازی   ی حوزه  در  آجا   دافوس  خبرگان  ی همه  را   پژوهش   در   کنندگان  مشارکت

  داشتند، تشکیل   نظر  مورد  پدیده  به   نسبت  عمیق  بینشی  و  بودند  اطلاعات  از  غنی  که  شناختی

  رسیدن  تاها ی پرسشنامهآورجمعتوزیع و   و بود هدفمند کنندگان مشارکت انتخاب روش. دادند

(.  آمد   دست   به  خبره  10  حد  در  نظری   اشباع  پژوهش،  این  در )  یافت   ادامه  نظری،  اشباع  حد  به

هایی نظیر تجربه و دانش در مورد موضوع، گزینشی و بر اساس ویژگی  صورتبه  هاآننحوه انتخاب  

  یک  سنجش،  تمایل و زمان کافی برای شرکت در تحقیق و در دسترس بودن، انجام شد. ابزار

بود.    ساختاریافتهنیمه  ینامهپرسش افراد آورده    ( 3)در جدول  پژوهشگر ساخته  این  مشخصات 

 شده است.
 مشخصات خبرگان  (3جدول )

 متخصص 
جایگاه 

 سازمانی 
 سابقه کار  سطح تحصیلات  حوزه فعالیت 

 سال   28 دکتری  تدریس -معاونت معاونت آموزش  خبره دانشگاه نظامی 

 سال   33 دکتری  تدریس -معاونت ریاست دانشکده  خبره دانشگاه نظامی 

 سال   38 دکتری  تدریس -ریاست ریاست دانشکده  خبره دانشگاه نظامی 

 سال   35 دکتری  تدریس -ریاست ریاست دانشکده  خبره دانشگاه نظامی 

 سال   30 دکتری  تدریس-مدیریتی استاد  خبره دانشگاه نظامی 

 سال   29 دکتری  تدریس-مدیریتی استاد  خبره دانشگاه نظامی 

 سال   28 دکتری  تدریس-مدیریتی استاد  خبره دانشگاه نظامی 

 سال   28 دکتری  تدریس-مدیریتی استاد  خبره دانشگاه نظامی 

 سال   22 کارشناس ارشد  فرماندهی و ستاد  دانشجو  خبره دانشگاه نظامی 

 سال   20 کارشناسی ارشد  فرماندهی و ستاد  دانشجو  خبره دانشگاه نظامی 
 

 .آمده استی نمونه گیری و اندازهروش تحقیق، روش نمونه (4)در جدول 
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 گیری و اندازه نمونه در تحقیق روش تحقیق، نمونه  (4)جدول 

 اندازه نمونه  گیری روش نمونه تحقیق  روش تحقیق  هدف ردیف 

1 

ها و  ابعاد، مؤلفه تبیینو  شناسایی

 توانمندسازی اثربخش  الگوی های شاخص

 های آجا کارکنان دانشگاه شناختیروان

 هدفمند  فازی دلفی فن
اشباع   تا حد 

 نظری 

 . را طی نمود (1)شکل   قید شده درمراحل جهت رسیدن به هدف اصلی پژوهش،  محقق

 
 ( الگوریتم اجرای پژوهش 1شکل ) 

 فازیروش دلفی

فازی است که توسط ایشیکاوا و    ی هامجموعهترکیبی از روش دلفی و نظریه    دلفی فازی،   روش

ارائه شد خبره ذهنی  هایداده روش این  در   . همکاران   تبدیل عینی  تقریباً  های داده به افراد 

 است. نقطه ترراحت و ترمتداول خبرگان  برای زبانی متغیرهای  از روش، استفاده این در  .شودمی

 را صراحت و دقت عدم به مربو  مشکلات تواندکه می است پذیری آنانعطاف روش، این قوت

 کاملاً و آنان  فردی هایصلاحیت اساس  بر خبرگان هایانتخاب ازآنجاکه  دهد. قرار پوشش تحت

 را خود  نظرات خبرگان معمولاً روش این در   .شودمی استفاده فازی از اعداد  بنابراین است، ذهنی

می مثلثی( فازی معمولاً) اعداد قالب در  میزان  و خبرگان نظر میانگین سپس دهند،ارائه 

 خبرگان به  جدید  نظریات  اخذ  برای اطلاعات  این  و آنگاه محاسبه  میانگین  از  خبره  هر نظراختلاف

 جدیدی نظر قبل،  مرحله  از حاصل اطلاعات  اساس بر فرد خبره هر بعد  مرحله شود. در می ارسال 

 میانگین  که  دارد  ادامه  زمانی  تا فرایند  این  کند. می اصلاح  خود را قبلی  نظر  یا  دهد می ارائه  را

 در فازی  دلفی روش اجرای لگوریتما.(1395فرجی،   و شود )آذر کافی باثبات  اندازهبه فازی اعداد

 است.  شدهداده نمایش ( 2)شکل

 ادبیات شناختی با مرورهای الگوی اثربخش توانمندسازی روانها و شاخصابعاد، مؤلفه شناسایی و استخراج

 ی دلفی فازی و تکمیل آن توسط خبرگانتوزیع پرسشنامه تهیه و

 ی دلفی فازیگیری از تحلیل پرسشنامهتر با بهرهاهمیتتر از کمغربالگری عوامل مهم

شده از تحلیل های آجا، مشخصشناختی کارکنان دانشگاهسازی روانهای الگوی اثربخش توانمندها و شاخصتعیین ابعاد، مؤلفه

 یدلفی فاز
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 مراحل اجرای پژوهش  (2) شکل 

 هاداده  وتحلیلتجزیه

  بندیطبقه، محقق به روش استقرایی اقدام به  هاپژوهشاین نوع    در  پژوهش حاضر، نظریه پایه بود.

  کهطوریبهبر مبنای اصول و قواعد خاصی  و ابعاد،    ها مؤلفهو به دنبال آن    ها شاخصموضوعی  

همواره در    ایجادشده  هایمؤلفهرا منعکس سازد و    مؤلفههر    محتوای درون  شدهانتخابشاخص  

و اغلب در یک رابطه سلسله مراتبی یا    دهند میموجود، خود را نشان    های مؤلفهرابطه با دیگر  

قبلی و مجموعه   های شاخصرا با    شاخصهر    محققنماید.  می،  گیرندمیساخت پیرامونی قرار  

مقایسه    هایمؤلفه چنانچه  کندمیفعلی  در    موردنظر  شاخص.  که  باشد  مفهومی  دربردارنده 

ممکن است افزودن یک    چراکه  کندمیاضافه    مؤلفهموجود نیز هست، آن را به آن    هایشاخص

قبلی تفاوت    شاخص جدید با    شاخصکمک نماید. چنانچه    مؤلفه شدن    ترروشنجدید به    شاخص

فرایند تا زمان اشباع    این  . گیردمیاحتمالی جدید در نظر    شاخصیک    عنوانبهه باشد، آن را  داشت

تر شدن  افزوده شود و نه به روشن  شاخصی، یعنی تا زمانی که دیگر نه  یابدمیادامه    هاشاخص

ی موجود بیفزاید )این اقدام  مؤلفهحاضر کمکی شود و یا چیز بیشتری به    های شاخصمجموعه  

 ها در قالب ابعاد نیز حاکم است(. بندی مؤلفهصوص طبقهدر خ

شاخص اولیه    60ابتدا با استفاده از مرور ادبیات تحقیق و پیشینه پژوهش، تعداد  لذا محقق  

  سپس .نمودشناسایی آجا  هایدانشگاه کارکنان  شناختیروانتوانمندسازی اثربخش الگوی برای 

های اصلیِ  مؤلفه  آنگاه  بندی شدند، مؤلفه دسته  12  در قالب ها ارتبا  برقرار شد و  صبین این شاخ

  صفات فردی،  های همین راستا مؤلفه  در   بندی شدند.بعد کلی دسته  3شده، در قالب  شناسایی

و اخلاقی  اعتقادی،  روان،  فردی،توانایی  سلامت  بعد  در  ماهیت  لحاظ  به  ویژه،  های  مؤلفه  های 
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مدیریتی،   ساختاری  سازمانیفرهنگ راهبردهای  و    در  ،و  سازمانی  فرهنگیمؤلفهبعد  - های 

 در بعد فرا سازمانی قرار گرفتند.  قانونی و فنآورانه– اجتماعی، اقتصادی، سیاسی

نتایج بر  با  پیشنهادی شاخص هر ارتبا  میانگین  ، (5)  جدول در  شده داده نشان اساس 

مدیریتی،    راهبردهایهای ویژه،  صفات فردی، سلامت روان، اعتقادی، اخلاقی، توانایی  های مؤلفه

 محاسبه از دیدگاه خبرگان قانونی و فنآورانه  – اجتماعی، اقتصادی، سیاسی  – ، فرهنگی  ساختاری 

 .شد

 
  هایدانشگاهکارکنان  شناختیروانتوانمندسازی اثربخش الگوی های بندی شاخص طبقه (5)جدول 

 های تحقیق در دور نخست آجا در سطح مؤلفه

 هاشاخص مؤلفه  بعد 
میانگین نظرات  

 S1 کارکنان

U M L 

ی
رد

ــ
فـ

 

ی
رد

فـ
ت 

ـا
صف

 

، استدلال استقرایی و قیاسی،  حافظه های ذهنی )درک کلامی،توانایی

 سرعت ادراکی(
1 95. 7. 88. 

 .76 .55 .8 .95 حفظ تعادل و ...( نیرومندی، استقامت بدنی، )توان جسمی 

 .85 .65 .9 1 های ارتباطی  داشتن مهارت

 .88 .7 .95 1 دانش )عمومی و تخصصی(

 .85 .65 .9 1 باانگیزه بودن 

 .76 .55 .8 .95 توانایی بالای سخنوری 

 .76 .55 .8 .95 استقلال طلبی )طالب ابتکار و طالب آزادی عمل(
ت 

لام
س

ان 
رو

 
 .85 .65 .9 1 هایش، خودکارآمدی( نفس بالا )باور فرد به قابلیتاعتمادبه 

 .92 .75 1 1 نفس )احساس کرامت، بزرگواری، شرف و آبرو(عزت

 .92 .75 1 1 پذیریمسئولیت

 .92 .75 1 1 احساس موثر بودن )باور به کنترل موانع از درون خویش(

 .85 .65 .9 1 ها()پایداری هنگام مواجهه با مشکلات و سختیپذیری انعطاف 

 .88 .7 .95 1 ای( تعهدکاری )تعهد حرفه

 .8 .6 .85 1 خوش بینی 

 .85 .65 .9 1 امیدواری 

 .92 .75 1 1 هوش هیجانی 

 .8 .6 .85 1 پذیری ریسک

ی 
اد

ـق
ــ

ــ
ــ

ــ
عت

ا
 

 

 .92 .75 1 1 توکل بر خدا 

 .8 .6 .85 1 پاکنیت

 .8 .6 .85 1 مؤمن بودن

 .78 .55 .8 1 باتقوا بودن

 .78 .55 .8 1 ایثارگری 

 .78 .55 .8 1 پذیری ولایت

 .78 .55 .8 1 پایبندی به اصول اسلام 
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 هاشاخص مؤلفه  بعد 
میانگین نظرات  

 S1 کارکنان

U M L 

ی
لاق

اخ
 

 .92 .75 1 1 صداقت

 .92 .75 1 1 درستکاری 

ی
نای

وا
ت

ی 
ها

 

ژه 
وی

 

 .92 .75 1 1 خلاقیت

 .92 .75 1 1 نوآوری 

 

 مهارت )فنی، انسانی، ادراکی(
1 1 75. 92. 

ی
مان

از
س

 

ی 
یت

یر
مد

ی 
ها

رد
هب

را
 

ارتباطات )توزیع اطلاعات بین کارکنان و داشتن ارتباطات دوجانبه بین 

 مدیر و کارکنان( 
1 1 75. 92. 

 .92 .75 1 1 رهبری خیرخواه )فراهم کردن بستر حمایتی و قابل اعتماد( 

 .85 .65 .9 1 مدیریت دانش )آموزش و توجه به دانش افزایی(

 .8 .6 .85 1 مدیریت مشارکتی

 .88 .7 .95 1 های خود مدیریتی و سیستم های اطلاعاتی تاکید بر گروه 

 .7 .45 .7 .95 تشکیل گروه )کار گروهی(

 .85 .65 .9 1 دادن استقلال به کارکنان )آزادی عمل و داشتن حق انتخاب(

 .85 .65 .9 1 تفویض اختیار

 .88 .7 .95 1 وجود نظام بازخورد  ارزیابی عملکرد و

ی 
مان

از
 س

گ
هن

فر
 

 .88 .7 .95 1 فرهنگ سازمانی )مبتنی بر یادگیری سازمانی کارکنان( 

 .88 .7 .95 1 عدالت سازمانی 

 .8 .6 .85 1 اخلاق سازمانی

 .88 .7 .95 1 الگوسازی 
ی 

مان
از

 س
ار

خت
سا

 

 .92 .75 1 1 اهداف روشن 

 .92 .75 1 1 دسترسی به منابع 

 .85 .65 .95 1 نظام پاداش دهی 

 .88 .7 .95 1 بودن، موثر بودن و غنی بودن شغل(  دارماهیت شغل )معنی

 .8 .6 .9 1 بازمهندسی فرایندها 

ی
مان

از
اس

فر
 

ی
نگ

ره
ف

- 
ی 

اع
تم

اج
 

 .68 .45 .7 .9 تنوع نیروی کار

 .7 .45 .7 .95 وضعیت اجتماعی و فرهنگی حاکم بر جامعه 

 .73 .5 .75 95 تغییرات محیطی

 .73 .5 .75 95 ارتبا  بین جامعه و دانشگاه

 .85 .65 .9 1 فرهنگ خلق ارزش و ارزش آفرینی

ی
اد

ص
قت

ا
 

 .7 .45 .7 .95 نوسانات و تغییرات اقتصادی کشور

 .73 .5 .75 95 پرداخت حقوق و دستمزدسطح عمومی 

 .68 .45 .7 .9 تورم

ی
اس

سی
 - ی

ون
قان

 

 .7 .45 .7 .95 شرایط سیاسی حاکم بر جامعه 

 .7 .45 .7 .95 قوانین و مقررات کار 

 .73 .5 .75 95 حمایت مسولین
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 هاشاخص مؤلفه  بعد 
میانگین نظرات  

 S1 کارکنان

U M L 

نه
ورا

نا
ف

 

 .73 .5 .75 95 های علمی پارک

 .73 .5 .75 95 افزارها(های نوین )تجهیزات و نرم آوری فن

 با خبرگان موافقت شدت دهندهنشان آمدهدستبه قطعی در این مرحله )دور نخست(، میانگین

است.شناسایی هایشاخص از یک  هر اساس  شده   هایشاخص بین در آمدهدستبه نتایج بر 

نفس )احساس کرامت، بزرگواری،  عزتبه   مربو  توافق خبرگان  میزان شده، بیشترین شناسایی

هوش پذیری، احساس موثر بودن )باور به کنترل موانع از درون خویش(،  شرف و آبرو(، مسئولیت

ادراکی(،  هیجانی انسانی،  )فنی،  مهارت  نوآوری،  بر خدا، صداقت، درستکاری، خلاقیت،  توکل   ،

نبه بین مدیر و کارکنان(، رهبری  ارتباطات )توزیع اطلاعات بین کارکنان و داشتن ارتباطات دوجا

 ( s=.92)  خیرخواه )فراهم کردن بستر حمایتی و قابل اعتماد(، اهداف روشن و دسترسی به منابع

 .باشدمی( s=.  68)و تورم  تنوع نیروی کار  هایبا شاخص هاآن توافق  میزان کمترین و

 ی دوم دلفی فازی مرحله

ها که ها، برخی از شاخصوتحلیل شاخصها و تجزیهآوری دادهجمعدر پایان دور نخست، بعد از  

و   تنوع نیروی کار)آمده بودند، حذف گردیدند  دستهش بهاز طریق مرور ادبیات و پیشینه پژو

به و  آنتورم(  اول    هاییشاخص،  هاجای  پرسشنامه  در    ،تجربه)  بودندنموده    اضافهکه خبرگان 

 میزان بررسی  منظوردر ادامه، به  و   ند شد، جایگزین  (ای هیئت علمی حرفهتواضع و فروتنی و رشد  

ی  های مدل، پرسشنامهها و شاخصخبرگان، ضمن اعمال تغییرات لازم در ابعاد، مؤلفه بین توافق

با دیدگاه سایر خبرگان،    هاآندوم تهیه گردیده و همراه با دیدگاه قبلی هر فرد و میزان اختلاف  

مجدداً به اعضای گروه خبره ارسال گردید. اعضای گروه خبره با توجه به نقطه نظرات سایر اعضای  

ها، مجدداً به سؤالات  ها و شاخصشده در ابعاد، مؤلفهروه و همچنین با توجه به تغییرات اعمالگ

 بازخورد ی نخست مورد تحلیل قرار گرفت. بعدازاینکهشده پاسخ دادند که همانند مرحلهارائه

 بدر قال  خبرگان شده اصلاح نظرات گرفت،  انجام  دلفی  دوم  مرحله شد و  داده  خبرگان  به  اولیه

 هر ارتبا   میانگین  ( 6)  جدول در شده داده نشان اساس نتایج  بر. دآی میدر مثلثی  فازی  اعداد 

های ویژه،  صفات فردی، سلامت روان، اعتقادی، اخلاقی، توانایی  های مؤلفه با پیشنهادی شاخص

مدیریتی، سازمانی،  راهبردهای  فرهنگی  ساختارسازمانی   فرهنگ  اقتصادی،    –،  اجتماعی، 

 شد.   محاسبه از دیدگاه خبرگانقانونی و فنآورانه –سیاسی 
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کارکنان   شناختیروانتوانمندسازی اثربخش الگوی های بندی شاخص طبقه  (6جدول )

 های تحقیق در دور دوم سطح مؤلفه  آجا در  هایدانشگاه

 ها شاخص مؤلفه بعد 
 میانگین نظرات کارکنان 

S1 
U M L 

ی
رد

ــ
فـ

 

ی
رد

فـ
ت 

ـا
صف

 

،  حافظه های ذهنی )درک کلامی،توانایی

 استدلال استقرایی و قیاسی، سرعت ادراکی(
1 95. 7. 88. 

نیرومندی، استقامت بدنی، ) توان جسمی 

 حفظ تعادل و ...(
95. 8. 55. 76. 

 .85 .65 .9 1 های ارتباطی  داشتن مهارت

 .88 .7 .95 1 دانش )عمومی و تخصصی( 

 .85 .65 .9 1 باانگیزه بودن 

 .76 .55 .8 .95 توانایی بالای سخنوری 

استقلال طلبی )طالب ابتکار و طالب آزادی 

 عمل(
95. 8. 55. 76. 

 .76 .55 .8 .95 تجربه 

ن
روا

ت 
لام

س
 

هایش،  )باور فرد به قابلیتنفس بالا اعتمادبه

 خودکارآمدی( 
1 9. 65. 85. 

نفس )احساس کرامت، بزرگواری، شرف  عزت

 و آبرو( 
1 1 75. 92. 

 .92 .75 1 1 پذیری مسئولیت

)باور به کنترل موانع از  احساس موثر بودن 

 درون خویش( 
1 1 75. 92. 

)پایداری هنگام مواجهه با    پذیریانعطاف

 ها( مشکلات و سختی
1 9. 65. 85. 

 .88 .7 .95 1 ای( تعهدکاری )تعهد حرفه

 .8 .6 .85 1 خوش بینی

 .85 .65 .9 1 امیدواری 

 .92 .75 1 1 هوش هیجانی 

 .8 .6 .85 1 پذیری ریسک

تـ
اع

ی 
اد

ـق
ـ

 

 

 .92 .75 1 1 توکل بر خدا 

 .8 .6 .85 1 پاک نیت

 .8 .6 .85 1 مؤمن بودن 

 .78 .55 .8 1 باتقوا بودن 

 .78 .55 .8 1 ایثارگری 

 .78 .55 .8 1 پذیری ولایت

 .78 .55 .8 1 پایبندی به اصول اسلام 
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 ها شاخص مؤلفه بعد 
 میانگین نظرات کارکنان 

S1 
U M L 

ی 
لاق

اخ
 

 .92 .75 1 1 صداقت 

 .92 .75 1 1 درستکاری 

 .7 .45 .7 .95 تواضع و فروتنی

ی
نای

وا
ت

ی
ها

 

ژه 
وی

 

 .92 .75 1 1 خلاقیت 

 .92 .75 1 1 نوآوری

 .92 .75 1 1 مهارت )فنی، انسانی، ادراکی( 

ی 
مان

از
س

 

ی 
یت

یر
مد

ی 
ها

رد
هب

را
 

ارتباطات )توزیع اطلاعات بین کارکنان و  

داشتن ارتباطات دوجانبه بین مدیر و  

 کارکنان( 

1 1 75. 92. 

رهبری خیرخواه )فراهم کردن بستر حمایتی 

 و قابل اعتماد( 
1 1 75. 92. 

مدیریت دانش )آموزش و توجه به دانش  

 افزایی( 
1 9. 65. 85. 

 .8 .6 .85 1 مدیریت مشارکتی

های خود مدیریتی و سیستم تاکید بر گروه

 های اطلاعاتی
1 95. 7. 88. 

 .7 .45 .7 .95 تشکیل گروه )کار گروهی( 

)آزادی عمل و  دادن استقلال به کارکنان 

 داشتن حق انتخاب( 
1 9. 65. 85. 

 .85 .65 .9 1 تفویض اختیار 

 .88 .7 .95 1 وجود نظام بازخورد  ارزیابی عملکرد و 

 .88 .7 .95 1 ای هیئت علمی رشد حرفه

فر
ی

مان
از

 س
گ

هن
 

فرهنگ سازمانی )مبتنی بر یادگیری  

 سازمانی کارکنان( 
1 95. 7. 88. 

 .88 .7 .95 1 عدالت سازمانی 

 .8 .6 .85 1 اخلاق سازمانی 

 .88 .7 .95 1 الگوسازی 

ی 
مان

از
 س

ار
خت

سا
 

 .92 .75 1 1 اهداف روشن 

 .92 .75 1 1 دسترسی به منابع 

 .85 .65 .95 1 نظام پاداش دهی

بودن، موثر بودن و  دار )معنی ماهیت شغل 

 غنی بودن شغل( 
1 95. 7. 88. 

 .8 .6 .9 1 بازمهندسی فرایندها 
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 ها شاخص مؤلفه بعد 
 میانگین نظرات کارکنان 

S1 
U M L 

ی 
مان

از
اس

فر
 

ی
نگ

ره
ف

- 
ی 

اع
تم

اج
 

 .7 .45 .7 .95 جامعه وضعیت اجتماعی و فرهنگی حاکم بر 

 .73 .5 .75 95 تغییرات محیطی 

 .73 .5 .75 95 ارتبا  بین جامعه و دانشگاه 

 .85 .65 .9 1 فرهنگ خلق ارزش و ارزش آفرینی 

ی
اد

ص
قت

ا
 

 .7 .45 .7 .95 نوسانات و تغییرات اقتصادی کشور 

 .73 .5 .75 95 سطح عمومی پرداخت حقوق و دستمزد 

ی
اس

سی
- ی

ون
قان

 

 .7 .45 .7 .95 شرایط سیاسی حاکم بر جامعه 

 .7 .45 .7 .95 قوانین و مقررات کار 

 .73 .5 .75 95 حمایت مسولین 

نه
ورا

نا
ف

 

 .73 .5 .75 95 های علمی پارک

 .73 .5 .75 95 های نوین )تجهیزات و نرم افزارها( آوریفن

 

 حد  از کمتر  دلفی  اجرای  دوم و اول  مرحله  دو خبرگان بین نظراختلاف میزان  که این به توجه با

 به نتایج  شد. بر اساس متوقف دوم مرحله در  نظرسنجی آمد،  به دست  (.2خیلی کم ) آستانه

 موردپذیرش واقع شد. ،شاخص 61مؤلفه و  12بعد و  3، طی دو مرحله نظرسنجی، هآمد دست

 هر با خبرگان موافقت شدت دهندهنشان آمدهدستبه قطعی  میانگیندر این مرحله )دور دوم(،  

استشناسایی هایشاخص از یک  اساس.  شده   هایشاخص بین در آمدهدستبه نتایج بر 

نفس )احساس کرامت، بزرگواری،  عزت  به مربو  توافق خبرگان  میزان شده، بیشترین شناسایی

هوش دن )باور به کنترل موانع از درون خویش(،  پذیری، احساس موثر بوشرف و آبرو(، مسئولیت

ادراکی(،  هیجانی انسانی،  )فنی،  مهارت  نوآوری،  بر خدا، صداقت، درستکاری، خلاقیت،  توکل   ،

ارتباطات )توزیع اطلاعات بین کارکنان و داشتن ارتباطات دوجانبه بین مدیر و کارکنان(، رهبری  

 ( s=.92)  اعتماد(، اهداف روشن و دسترسی به منابعخیرخواه )فراهم کردن بستر حمایتی و قابل  

ارتبا  بین جامعه و دانشگاه، سطح عمومی    هاآن توافق میزان کمترین و با تغییرات محیطی، 

های نوین )تجهیزات و نرم  آوریهای علمی، فنپارک  پرداخت حقوق و دستمزد، حمایت مسولین، 

تواضع و فروتنی، تشکیل گروه )کار گروهی(، وضعیت اجتماعی و فرهنگی    و(  s=.  73)  افزارها(

حاکم بر جامعه، نوسانات و تغییرات اقتصادی کشور، شرایط سیاسی حاکم بر جامعه، قوانین و  

 بود. (s=.  7) مقررات کار 

 است. شدهداده نمایش ( 3)شکل  در دست آمده شماتیک الگوی به     
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 های آجا( الگوی توانمندسازی روانشناختی کارکنان دانشگاه3شکل )

 

 شناختی ازی روانتوانمندس  تعیین اعتبار الگوی اثربخش 

آمد که مبنای طراحی الگوی    دستبعد به  3و    مؤلفه  12شاخص،    61ی دوم دلفی،  در پایان مرحله

رواناثربخش   دانشگاهتوانمندسازی  کارکنان  گرفتند.    های شناختی  قرار  الگوی  حالنیبااآجا   ،

الگو باید   2محتوایی و روایی  1صوریمنظور روایی  نیبه هم  .است سنجی اعتبار  نیازمند  شدهیطراح

 بررسی و ارزیابی گردد. 

 این به هدف گروه نگاه از و است ابزار ساختار  مورد در  عینی  قضاوت صوری روایی صوری:روایی

 آیا است؟ مرتبط مطالعه هدف  با ظاهری صورتبه شدهیطراح ابزار آیا که دهدمی   پاسخ  سؤالات

 
1 Face Validity 
2 Content Validity 



103                                                          و همکاران          احمد محمدی  .../    طراحی الگو اثر بخشی توانمند سازی   

 برداشت  آیا هستند؟  موافق ابزار بندی جمله و عبارات با دهند، پاسخ ابزار  به است قرار که افرادی

 کلیت   و اجزاء آیا است؟ محقق موردنظر که است برداشتی  همان  هدف( گروه) رمتخصصیغ افراد

 کیفی  روش دو از توانمی ابزار صوری روایی تعیین برای  باشد.می دهندگانپاسخ رشیپذقابل ابزار

 کمک با  صوری،  روایی  تعیین فرآیند در آغاز   و  کیفی  درروش . نمود استفاده صوری  روایی  کمی  و

در این پژوهش،    .(2011،  1شود )دراست می استفاده  زمینه  با مرتبط های رشته در   امر نیمتخصص

 روایی صوری با کمک خبرگان انجام گرفت.

 محتوا روایی

 جوانب ی همه شده یطراح ابزار  آیا که  دهد پاسخ می  سؤالاتی چنین به  طورمعمول به محتوا روایی 

 ،باید که را چیزی  ابزار همان هایسازه آیا بردارد؟ در را یریگمورداندازه مفهوم  یاصل   و مهم

تعیین  جهت باشد؟ می ربط یذ متخصصان  رش یپذقابل کلیت ابزار و اجزاء  آیا  کند؟ می بررسی

 سنجش کیفی  روش  کرد. در  استفاده  روایی محتوا کمی  و کیفی  روش  دو  از  توان می محتوا روایی 

 با  مشاوره همچنین،  و یریگمورداندازه پیامد  در متخصصین با مصاحبه  توانیم  اعتبار محتوا،

 استفاده دستور زبان، رعایت محتوا روایی  کیفی  ارزیابی در  .داشت آمار  اپیدمیولوژی و متخصصین

آیتم ها،آیتم  اهمیت  مناسب،  کلمات از  ابزار تکمیل زمان  خود،  مناسب جای  در  هاقرارگیری 

 اعضای با مشاوره با ارزیابی متخصصین، آوریجمع از  پس .گیردمی  قرار موردتوجه شدهیطراح

 (.  2006، 2گیرد )پولیت و بِک قرار موردتوجه بایستیمی ابزار در ازیموردن تغییرات  تحقیق،  تیم

 متخصصین محتوا توسط  روایی  که شود بسنده می نکته این  ذکر به تنها  مطالعات  بیشتر  در گرچه

  اشکال از  خالی  متدولوژی  ازنظر شیوه  این  که داشت  توجه باید  اما ،  شد بررسی  نظران صاحبو  

 شاخص دو محاسبه  با و نظرات متخصصین اساس  بر نیز کمی  صورت به محتوا روایی  نیست.

، 5شود )نیومن و لیم می محاسبه )CVI (4 محتوا  روایی  شاخص ( وCVR)3محتوا روایی  نسبت

 است شدهانتخابآیتم(   ترین محتوا )ضرورت صحیح و  ترینمهم اینکه  از اطمینان  جهت  (.2013

روایی شاخص از بهترین ابزار هایآیتم  کهنیا از اطمینان برای و محتوا نسبت   جهت  نحو به 

نسبت  تعیین جهت   .گرددمی  استفاده محتوا روایی از شاخص اندشدهیطراح محتوا گیریاندازه

 مورد در تا شودمی استفاده نظرانو صاحب متخصصین از  تعدادی از ،  کمی صورتبه محتوا روایی

. مفید  2 است، ضروری  .1آیتم شامل» طیف سه به مورداستفاده  سنجه یا  ابزار یها تمیآاز   هرکدام

 
1 Drost 
2 Polit  &  Beck 
3 Content Validity Ratio 
4 Content Validity Index 
5 Newman & Lim  
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بهتر پاسخ  «، ندارد  یضرورت .3  و نیست  ضروری  اما  است ارزیابان   تعداد از  که  است  آن دهند. 

 :شودمی محاسبه ذیل  قرار به داوراناساس نظر  بر    CVRشود.   استفادهنفر(     10بیشتری )بالاتر از  

CVR= 
𝑛𝑒−𝑁/2

𝑁/2
 

 یا  ضروری  را موردنظر گویه است که ارزیابانی تعداد    neمحتوا،  روایی نسبت فرمول در

اند)هِروی و بررسی کرده را گویه یک که است داورانی یا ارزیابان  کل  تعداد N دانند ومی سودمند

 (.2010همکاران، 

 از  در این پژوهش پس   آمده است.  1طرفه لاوشهیک    هایتست در   CVRحداقل مقادیر  

 با هر شاخص، عدد  مقدار و محاسبه روایی نسبت مقدار  ی خبرگان،اخذشده نظرات استخراج

 ارزیابی و مقایسه  مورد  اعضای پانل خبرگان، تعداد  با  متناسب و لاوشه جدول در شدهارائهمقادیر  

 در  شدهارائه مقدار  بیشتر از  یا  و برابر ، شدهمحاسبه روایی  نسبت عدد کهیدرصورت گرفت.   قرار

در این پژوهش   .شد حذف  لیست از  صورت  نیا غیر در حفظ و مذکور شاخص بود، لاوشه جدول

ابعاد،  ها و تحلیل آنی دادهآورجمعپس از   ها  و شاخص   ها مؤلفهها، روایی محتوایی هر یک از 

کدام حذف برخوردار شدند و هیچ . /62و بالاتر از     قبول قابلها از روایی  دست آمد که همگی آنبه

 نشدند.
 

 

   دها و پیشنها گیرینتیجه 

مهم از  یکی  حاضر  حال  سازماندر  مشکلات  توانمندسازی  ترین  انسانی،  منابع  حوزه  در  ها 

 شناختی کارکنان است که ارتش جمهوری اسلامی ایران نیز از این قاعده مستثنی نیست. روان

ها و  ابعاد، مؤلفه  یبندو جمع  یجامع به بررس  صورتبهکه    یپژوهشی،  در مطالعات قبلازآنجاکه  

پرداخته باشد،    های آجاشناختی کارکنان دانشگاهالگوی اثربخش توانمندسازی روان  هایشاخص

الگوی توانمندسازی  استفاده از    مسئولین امر درباعث شده است تا  مسئله    نیا،  ارائه نشده است

مواجه و عملاً   ها(ها و شاخص، پراکنده و غیربومی از الگوها )ابعاد، مؤلفهبا تعداد گسترده  ،کارکنان 

نقش    بالا وه  ئلدادن مس   شوند. پژوهشگر با مدنظر قرار   ان ی م  نی در ا  ی دچار مشکل و سردرگم

وری، افزایش  افزایش سطح عملکرد و بهرهشناختی کارکنان در  الگوی توانمندسازی روان  مهمی که

های کارکنان، افزایش سطح  سطح نوآوری و خلاقیت کارکنان، افزایش سطح دانش شغلی و مهارت

روز کردن اطلاعات کارکنان،  توانایی خود مدیریتی، تولید رفتارهای علمی و متعادل در کارکنان، به

تلاش   کند،های آجا ایفا میرشد شخصیت هماهنگ در کارکنان و درنهایت ارتقاء توان رزمی یگان

 
1 Lawshe 
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به کمک   ،شناختیتوانمندسازی روان ج یراهای  ها و شاخصابعاد، مؤلفهدر   ی با غور علم د ینمایم

  بافرهنگ و متناسب جامع اثربخش،  الگوی ارائهبا  فن دلفی و با بهره بردن از نظرات خبرگان امر

 د.حوزه بکاه  نیدر ا ی از تکثر و سردرگم، های بومی آجاو ارزش

اکتشافی، به کمک خبرگان و    - رو، در این پژوهش با رویکرد کیفی و به روش توصیفی  ازاین

شاخص کلیدی شناسایی و تبیین، سپس الگوی اثربخش توانمندسازی    61با تکنیک دلفی فازی،  

 شاخص طراحی شد. 61و  مؤلفه  12بُعد،  3های آجا  مشتمل بر شناختی کارکنان دانشگاهروان

یافته  فردی  بعد  مؤلفهدر  نقش  مورد  در  در  ها  فردی    شناختی روانتوانمندسازی  ی صفات 

و  یافتهبا    کارکنان  باون  )های  )1995لاور  محمدی   ،)1388( همکاران  و  نوبخت   ،)1392  ،)

( پور  سامانی  و  )  فاضل  (،1396فیروزبخت  همکاران  اکبری (  1396و  )  و  همکاران    (1399و 

 همخوانی دارد. 

  کارکنان   شناختی روانتوانمندسازی  ی سلامت روان در  های تحقیق در مورد نقش مؤلفهیافته

(، کانگر 1997(، کوین و اسپریتزر )1995(، فورد و فوتلر )1990ولتهوس ) توماس و  های یافتهبا 

(،  1390(، جسری )2007(، مولینس )1388محمدی )(،  1998(، وتن و کمرون )1998و کانانگو )

همکارانرضایی و  )  (،1392)  جندانی  همکاران  و  )  و  (1396فاضل  همکاران  و  (  1399اکبری 

 همخوانی دارد. 

  های با یافتهکارکنان    شناختیروان توانمندسازی  ی اعتقادی در  نقش مؤلفه  ها در موردیافته

 همخوانی دارد. (  1398فر و شهبازیان )بهشتی 

مؤلفهیافته نقش  مورد  در  در  ها  اخلاقی  یافتهکارکنان    شناختیروانتوانمندسازی  ی    های با 

 همخوانی دارد.   (1398)فر و شهبازیان  بهشتی 

مؤلفهیافته نقش  مورد  در  تواناییها  در  ی  ویژه  با  کارکنان    شناختی روانتوانمندسازی  های 

)  هاییافته فاضل و همکاران )1390(، جسری )1388محمدی  و  1396(،  اکبری و همکاران  ( 

 همخوانی دارد. ( 1399)

-روانتوانمندسازی  مدیریتی در    راهبردهایی  ها در مورد نقش مؤلفهدر بعد سازمانی یافته

(، وتن 1998کانگر و کانانگو )(،  1995(، باون و لاور )1994های شرت )یافته  با کارکنان    شناختی

(،  2006(، ثرندایک و همکاران )2002کارتر )(،  1378بلانچارد و همکاران )(،  1998و کمرون )

(، الباد  1393رحمانی و عزتی )  (،2012روترمل و لامارش )  (،1390(، جسری )2007مولینس )

-(، بهشتی2018(، مینیونگ )1396(، امیری و بیگی )1396فاضل و همکاران )(،  1394و نورانی )

 دارد.  همخوانی( 1399( و اکبری و همکاران )1398ر و شهبازیان )ف 
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  شناختی روانتوانمندسازی  در    سازمانیفرهنگ ی  در مورد نقش مؤلفهها  در بعد سازمانی یافته

(، کمالی  1392(، نوبخت و همکاران )2006، مایلوکس )(1995باون و لاور )  های با یافته  کارکنان 

 همخوانی دارد.( 1398فر و شهبازیان )بهشتی( و 1394)

شناختی  ی ساختار سازمانی در توانمندسازی رواندر مورد نقش مؤلفهها  در بعد سازمانی یافته

(،  1392نوبخت و همکاران )(،  1378(، بلانچارد و همکاران )1997های فوی )کارکنان با یافته

 همخوانی دارد. ( 1398فر و شهبازیان )بهشتی و ( 1394الباد و نورانی )

یافته فراسازمانی  بعد  مؤلفهدر  نقش  مورد  در    شناختی روانتوانمندسازی  در    فنآورانهی  ها 

 همخوانی دارد. ( 1399اکبری و همکاران ) هایبا یافتهکارکنان 

 کاربردی   یهاپیشنهاد

  )با همکاری معاونت نیروی انسانی آجا( به هنگام های آجا  شعب عملیات نیروی انسانی دانشگاه  .1

صفات فردی افراد به   غالباً با توجه به اینکه ،  موردنیاز  علمیهیئت و   دانشجویان شناسایی و جذب  

است، ذاتی  و  شده  مربو   استخدام  از  هشاخص  قبل  فردی    یمؤلفهی  گانهفتهای  صفات 

  ها، شاخص از    هرکدام و برای    داده   قرار  مدنظراز این پژوهش را با دقت و توجه بیشتری    آمدهدستبه

 افراد شناسایی و جذب شوند.  ترین شایستهقرار دهند تا   مدنظری را یهاآزمون
 

آجا( نسبت به ایجاد واحد توانمندسازی    و برنامههای آجا )با همکاری معاونت طرح  . دانشگاه2

  علمی دریئتههای آجا با هدف توسعه و ارتقاء توان علمی اعضاء در دانشگاه علمی یئتهاعضای 

دانشگاه با فنون تخصصی آموزش، تدریس    علمییئتهآموزش و پژوهش و آشنایی اعضاء    یزمینه

اساتیدی که قادر به انجام پژوهش و ایجاد تحول در    یساز آماده  منظور بهو ارزشیابی دانشجویان  

 آموزشی باشند، اقدام نمایند. یهابرنامه 

  های آجا )با همکاری معاونت طب و پیشگیری آجا(، با توجه به نمرات بسیار بالای. دانشگاه3

ویژه )بهی سلامت روان، بررسی دقیق سلامت روان متقاضیان  های مؤلفهشاخص  یآمدهدستبه

 قرار  کار  دستور  ساله را درای یک صورت دورهبه هنگام استخدام، همچنین به(  علمیهیئتاعضای  

 .دهد

دانشگاه4 آجا  .  شاخص  واحدهمکاری  با  )های  مربوطه(  سیاسی  بهعقیدتی  از  دستهای  آمده 

قرار داده، همچنین در   مدنظر ی اعتقادی را جهت ارزشیابی افراد جهت استخدام کارکنان، مؤلفه

وجود دارد   ( طلبی، ایثارگری و...پذیری، شهادتها )ولایتهایی که امکان تقویت آنمورد شاخص

 ید.اقدام به تشکیل کلاس و جلسات مرتبط نما

و   بردن توانایی کارکنان خود برای انطباق با تغییرات سریع محیط  های آجا جهت بالا. دانشگاه5

های آموزشی  ها و کارگاههای متلاطم امروزی، اقدام به تشکیل کلاسمنظور بقا و رشد در محیطبه



107                                                          و همکاران          احمد محمدی  .../    طراحی الگو اثر بخشی توانمند سازی   

 گانه سههای  مهارتها از قبیل خلاقیت، نوآوری و  ی آنهای ویژهمنظور تقویت و رشد تواناییبه

 ( نمایند. ادراکی  و )فنی، انسانی 

در تصمیم سازی    علمی هیئتهای آجا، امکان توسعه مشارکت  . فرماندهان و مسئولین دانشگاه7

را    اندیشیهمهای خودگردان و برگزاری جلسات  از طریق تفویض اختیارات بیشتر، تشکیل گروه

 فراهم آورند.

از آنجایی که هدف اصلی ارزیابی عملکرد کمک به افراد در انجام کار بهتر است نه تنبیه و یا  .  8

  علمی یئتهی  ار ارزیابی عملکرد و ارتقاء اعضاهای آجا نسبت به تدوین ساختدانشگاهاعطاء پاداش،  

 .عمل آورنداقدام بایسته را به ، متناسب با وزارت علوم

خودمد.  9 استراتژی  از  روحیه  منظور بهیریتی  استفاده  تقویت  و  خودآغازگری،  تشویق  ی 

-، خودارزشیابی و خود راهبری در کارکنان دانشگاه خودتنظیمیگری، خودکنترلی،  خودمشاهده

 های آجا.

های کلامی  قبلی کارکنان، ترغیب های موفقیت  بر  تأکید)  روانشناسی  سازوکارهایز  . استفاده ا10

تقویت باور کارکنان    منظوربه یا اجتماعی، برانگیختگی هیجانی و حمایت عاطفی کارکنان و ...(  

 )خودکارآمدی(.   خود هایتوانمندیبه 

های راهبردی مدیریتی کارکنان سازمان، اقدام به بردن توانایی  های آجا جهت بالا دانشگاه  .11

کارگاهکلاس  تشکیل  و  دورهها  آموزشی  شاخصهای  و  نموده  مدیریتی  موضوعات  با  های  ای 

 عنوان سرفصل بگنجاند.راهبردهای مدیریتی حاصل از پژوهش حاضر را به  ی مؤلفه  یآمدهدستبه

های آجا )با همکاری معاونت آموزش آجا( با نهادینه نمودن فرهنگ  . معاونت آموزش دانشگاه12

کارگیری منابع انسانی توانمند، خلاق، نوآور، مولد،  ها و بهآفرینی در دانشگاهکارآفرینی و ارزش

مستقل،  ریسک  و  ومدو  یابرنامهپذیر  آموزش  نسل  از  حرکت  برای  نسل  پژوهش  ن  به  محور 

 آفرینی را تدوین و اجرا نمایند. کارآفرین و ارزش

شناسایی کارکنان کلیدی جهت ثبت و نگهداری دانش،  ها نسبت  معاونت آموزش دانشگاه.  13

ایده    و همچنین ثبت و نگهداری پژوهش و تجارب ارزنده و تولید دانش و   ها آنیات و مهارت  تجرب

-های آجا نقش اساسی داشته باشد، برنامهتوانند در توسعه دانشگاهکه می  مدیریت دانش( جدید )

 داشته باشد.  یترمدونریزی 

برنامههای آجا )با همکاری معاونت طرح  دانشگاه.  14 به    و    ارتقاء ساختار سازمانیآجا( نسبت 

تسهیل و تسریع در ارتباطات سازمانی و طراحی ساختار    منظوربهدر ساختار سازمانی    تجدیدنظر )

ایجاد محیط کاری جذاب و ،  کاری  یهاروشفرایندها و    سازیینهبه، از طریق  سازمانی پاسخگو

اهداف،  بانشا  بودن  روشن  با    شغلی،   سازییغن،  شغل  بین  تناسب    فرد،  های ییتوانابرقراری 
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  (ینیآفرنقشکارکنان و    یلهوسبهکارکنان، افزایش انگیزه و درک بهتر وظایف    دار هدفمشارکت  

   اقدام نمایند.

 . خود قرار دهند هاییاستراتژیازجمله  را  الگوسازی و ارائه الگوهای موفقهای آجا دانشگاه. 15

دانشگاه  هایرسالتو  هاهدفت به ایجاد بصیرت مشترک در کارکنان نسب های آجا،دانشگاه .16

 خود قرار دهند.  ازجمله راهبردهای ها راشدن دانشگاه المللیدرک ضرورت بین و

برنامهدانشگاه.  17 آجا  جهت  های  مدونی    هایسازمان  راستایدر    سازمانی فرهنگ تغییر  های 

 یادگیرنده و یادگیری سازمانی تدوین نمایند. 

 رأسو مسئولین    ویژه فرماندهان  موردتوجه  ،در بعد فرا سازمانی  شدهشناساییهای  . شاخص18

  فرد توانمند گیری شخصیت یک  در شکل  ها آنبسزای    تأثیرو از    گیرد   قرارآجا    های دانشگاههرم  

اقدام    های آجا دانشگاه  آموزشراستا، الزامی است که معاونت    همین  در در سازمان غافل نشوند.  

کلاس تشکیل  و  به  فرهنگی  هایکارگاهها  روز  دانش  موضوع  با  اقتصادی،  اج -آموزشی  تماعی، 

 نماید.  ، (علمیهیئتویژه به) دانشگاه  کارکنانجهت  قانونی - سیاسی 

،  ها دانشگاه  علمیهیئت  ویژهبهکارکنان،  روز بر عملکرد    هایفناوریبسیار زیاد    تأثیر. با توجه به  19

  در  و   فراگرفته( را  آموزشی و پژوهشی )  روز   هایآوریفنلازم    آموزشالزامی است که این افراد  

 کار برند.هب  امور آموزشی و پژوهشی تمام 

 آینده:  محققان بهپیشنهاها 

تحقیقاتی دیمتل فازی برای بررسی میزان اهمیت )تأثیرگذاری و تأثیرپذیری(    . استفاده از روش1

 های آجا؛ شناختی کارکنان دانشگاههای توانمندسازی روانمعلولی ابعاد و مؤلفه-و روابط علّی

های  شناختی کارکنان دانشگاههای تأثیرگذار در توانمندسازی روانبندی ابعاد و مؤلفه. اولویت2

 ، در تحقیقات آتی؛ ANPش آجا، به رو

سوق3 عوامل  شناسایی  روان.  توانمندسازی  در  بازدارنده  عوامل  و  کارکنان  دهنده  شناختی 

 .در تحقیقات آتی های آجا، دانشگاه

 قدر دانی

 .می نمودند کمال تشکر را دار یاری  قیتحق  ن یکه ما را در انجام ا یزانیعز  یاز تمام  ان یدر پا
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 منابع 

بر  شناختی کارکنان  (. تبیین توانمندسازی روان1395صادقی بروجردی، سعید. )و   ابوطالبی، مرضیه •

نشریه مدیریت   سبک تفکر مدیران )مطالعۀ موردی: ادارۀ کل ورزش و جوانان استان اصفهان(،    اساس
 .957-975 : (6)8. ورزشی

ی نیروی وربهرهشناختی بر  روانتوانمندسازی    ریتأث(.  1397بنسبردی، علی. )  و  ثانی، محسناسماعیلی •

ی  بدنتیتربچهارمین همایش ملی علوم ورزشی و  انسانی )مطالعه موردی وزارت ورزش و جوانان(،  
 .تهران ایران،

احمد • )  و  چرابین، مسلم  ؛فتوحی، مرتضی  ؛اکبری،  علی.  الگوی  (.  1399معقول،    توانمندسازی ارائه 

ه فرهنگیان  ی علمئتیاعضای  توسعهمجله،  دانشگاه  جندیی  آموزش  فصلنامهی  مرکز  شاپور  ی 
 . 219-232 (:2)11.ی آموزش علوم پزشکیمطالعات و توسعه

(. بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی در رضایت شغلی کارکنان  1396بیگی، کیهان. )  و  امیری، وحید •

ها و راهکارهای مدیریت و  المللی چالشکنفرانس بین)مطالعه موردی: کارکنان ستادی بانک آینده(، 
 .دبی، پژوهشکده مدیریت و توسعه پژوهشگاه فرهنگ و هنر-توسعه اقتصادی، امارات

 .تهران: کتاب مهربان نشر(. علم مدیریت فازی، 1395فرجی، حسین. )  و آذر، عادل  •
کنفرانس  ها،  (. مبانی توانمندسازی منابع انسانی در سازمان1394. ) میعظ  دیس  ، نورانی  و  الباد، الهام •

 ی و توانمندسازی.پژوه ندهیآهای نوین در علوم انسانی، جهانی افق
(. مدیریت توانمندسازی کارکنان، ترجمه مهدی 1378راندولف، آلن. )  و  کارلوس، جان  ؛بلانچارد، کنت •

 تهران: نشر مدیران.نژاد. ایران 
کارکنان  شناختی  روان  اثربخش توانمندسازی  ارائه الگوی(.  1398شهبازیان، احد. )  و   فر، ملیکهبهشتی •

-223  (؛2)3  توانمندسازی سرمایه انسانی.مجله  (،  واحد تبریز  دانشگاه آزاد اسلامی  :)مطالعه موردی

211. 

 ی مدیریت.مجله (. توانمندسازی منابع انسانی، 1390جسری، پیمان. ) •

و    204)20.  تعاون  یفصلنامه(. عوامل مؤثر در توانمندسازی منابع انسانی،  1388حامد محمدی. ) •

205:) 19-1 . 

 دانشگاه آزاد اسلامی زرند. های پژوهش کیفی، (. اصول و روش1396) .حریری، نجلا •
)  و  چی، حامدخامه • روان1400رنگریز، حسن.  توانمندسازی  پیامدهای  و  پیشایندها  تحلیل  فرا   .)-

 . 73-95 (؛ 1)19 سازمانی.نشریه مدیریت فرهنگناختی کارکنان، ش

چاپ پنجم،  نژاد،  ی عبدالرضا رضاییترجمه،  21های مدیریت در سده  (. چالش9113دراکر، پیتر. ) •
 .تهران، سازمان فرهنگی فرا

علمی از (. شناسایی عوامل مؤثر بر توانمندسازی اعضای هیئت1393عزتی، میترا. )  و  رحمانی، نیره •

 . 263-284 (:2)3منظر اسلام، مدیریت در دانشگاه اسلامی. 
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-مفهوم توانمندسازی روان(.  1394. )حسینایران  ، سماواتیان  و   رضا  ،هویدا   ؛محبوبه  ، رضایی جندانی  •

دانشکده علوم تربیتی    رویکردهای نوین آموزشی  ،معلمانشناختی  و رابطه آن با سرمایه روانناختی  ش
 . 21-76 (:11)10. دانشگاه اصفهان و روانشناسی

علیصادق  • قمصری،  سبغه1391)   .رضا زاده  با  نظری  الگوهای  ایرانی(.  بر -ی  مروری  اسلامی: 

ایرانی -نخستین کنفرانس الگوی اسلامی وپرورش.شناسی بر تدوین سند تحول بنیادین آموزش روش
 خرداد. 11- 10پیشرفت: نقشه راه طراحی و تدوین الگو، تهران: کتابخانه ملی، 

علمی دانشگاه  رتبط با توانمندسازی اعضای هیئت(. عوامل م1388حیدری، سریه. )  و عبدالهی، بیژن •

 . 111-135 :(1)2. آموزش عالی ایرانمعلم تهران(، )مطالعه موردی: دانشگاه تربیت

بر    های مؤثرشناسایی ابعاد و مؤلفه(.  1396قلی. )روشن، سید علی  و   رضاکمالیان، امین  ؛فاضل، امیر •

با استفاده از رویکرد    های نسل سوم و چهارمتأکید بر دانشگاهتوانمندسازی منابع انسانی دانشگاهی با  

 . 117-144. دوماهنامه علمی راهبردهای آموزش در علوم پزشکی،  فازی: ارائۀ الگویی مفهومی دلفی

(. بررسی افزایش توانمندسازی کارکنان با استقرار  1396سامانی پور، حسین. )  و   فیروزبخت، مهرداد •

 .81-90(:18)3. فصلنامه تحقیقات جدید در علوم انسانی  شش سیگما،

فهیمه • )  و   فیروزفر،  الهام.  پیش1396منصوری  روانی  (.  توانمندسازی  مفهوم  ادبیات  بر  درآمدی 

 . 189-206 (:2) 6 نشریه روانشناسی.اجتماعی، 

های  (. تبیین ابزار سنجش رهبری خدمتگزار در سازمان1388حضرتی، محمود. )  و  قلی پور، آرین •

 . 30-47(: 3) 2 .های مدیریت عمومیمجله پژوهشدولتی ایران. 

فصلنامه توسعه   ،ارائه مدلی برای بررسی عوامل توانمندسازی منابع انسانی (.  1394کمالی، یحیی. ) •
 . 95-120 :(36) 6مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی. 

محمدمیرمحمدی • سید  داوود حسین   ؛ ،  )  و   پور،  حمیدرضا.  بنابری،  کلیدی  1396قاسمی  عوامل   .)

 . 93-113 (:83) 25. نشریه مطالعات مدیریت بهبود و تحولموفقیت توانمندسازی کارکنان، 

  فصلنامه عصر مدیریت،(. توانمندسازی منابع انسانی. 1388فرد، علی. )ملایی  و  نکویی مقدم، محمود •

4 (11:) 87-84. 

 منابع  توانمندسازی  الگوی  (. ارائه1392اصفهانی مینا. )  و   مظاهری محمدمهدی  ؛ نوبخت محمدباقر •

مدیریت  .  (تهران  شهرداری  هنری  فرهنگی  سازمان :  موردمطالعه)   فرهنگی   هایسازمان  در   انسانی
 . 71-87 (: 19) 7. فرهنگی
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