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 چکیده

کمیی تشیلی     –آماری پژوهش از دو قسمت کیفی جامعهی )پیمایشی( به انجام رسید. ( و کمادیبن دادهکیفی ) هایتلفیق روش باپژوهش حاضر 

و هدفمنید  تصیادفی  غیرصورت  به ،بخش ایندر  یریگ نمونه. بودهای دولتی  گروه: مدیران و کارکنان سازمان مشتم  بر دوکیفی،  بخش درشد؛ 

در فیر از کارکنیان( کیه    ن 20دولتیی و   های فرد از مدیران سازمان 20)فرد مدنظر بود  40کیفی نمونه اولیه پژوهش برای روش حجم در ک  بوده و

شیام    یآمیار  جامعیه  ،کمیی  احصیای میدل نهیایی دسیت پییدا نمیود و در بخیش        مصاحبه، پژوهشگر بیه اشیباع نظیری بیرای     20جام نهایت با ان

صورت  به فرن 72میان  ، از اینکوکران فرمول عمومیبود. با استفاده از  (نفر 89مجموعاً ) استان کردستان ییدارا امور اقتصاد و کارکنان اداره هیکل

ی عل ی  ازمانی و اجتمیاعی بیه عنیوان عوامی     دسیته عوامی  فیردی، سی     حاکی از آن بود که سیه ها  یافته. انتخاب شدند نمونه حجمی به عنوان تصادف

نسیانی در  ا توانمندسازی منابعی و موجد خودعل  گرفتند؛ نتایج بررسی سنجش شرایط کارکنان مورد شناسایی قرار اثرگذار بر پدیده توانمندسازی

ی را در سازمان در وضعیت نیامللوب  عل  از پاسخگویان وضعیت موجود شرایط درصد 26که  داد کیفی، نشان های بخش یافتهکمی با تأیید  بخش

ز این بود که پاسخگویان از ی حاکی اعل  وضعیت موجود بعد شرایط و نتایج حاص  از سنجشدرصد آنرا مللوب ارزیابی کردند  30و در مقاب  

 اند.  اجتماعی بدترین ارزیابی را داشته بی و در مقاب  از عوام رین ارزیاسازمانی بهت عوام 
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 مقدمه 

از  یریی و بهیره گ  یانسیان  یرویی ن یفی یبهبیود ک  یخود، همواره در پ طیبر مح یو اثرگذار یماندگار یها در راستا سازمان

منبیع مولید    نیتیر  هر سازمان، بیا ارزش  کارکنان امروزه. (1395نوبخت و هملاران، ) آنها هستند یها و مهارت ها تیقابل

منبیع   کیی و نقیش منحصیر بیه فیرد آن بیه من لیه         یمنیابع انسیان   تیی اهم .(1386برگیرون،  ) شود یآن سازمان محسوب م

کیه   ییاست تیا جیا   افتهیبه مراتب والاتر از گذشته  یگاهیجا ،یسازمان ینظام ها و فراگردها یطراح و مجر ک،یاستراتژ

 (.1390انصیاری و صیالحی،   )شیود  یم ادیسازمان  یبرا ییمنبع و دارا نیاز انسان به مثابه مهم تر شرفتهیپ یتفلر سازمان در

بییه عنییوان  ریییاخ انیکارکنییان کییه در سییال یهییا یتوانمنیید یو ارتقییا ییشییلوفا شییرفت،یرشیید، پ امییروزه ،ر اییین اسییا بیی

کارکنیان و   یور بهیره  شیمیثثر بیه منظیور افی ا     یها از روش یلکه ی شود یکارکنان در سازمان ملرح م «یتوانمندساز»

رضیایی پیور،   ) گیردد  یاهداف سازمان قلمداد م یآنها در راستا یو گروه یفرد یهایو توانمند ها تیاز ظرف نهیاستفاده به

که به می باشند، از آن رو  نموده اند، حای  اهمیت «یخودتوانمندساز»که اقدام به یکارکنان توانمند(. در این میان، 1386

 .دهد یکارکنان را کاهش م یدر امر توانمند ساز یسازمان یها نهیمراتب ه 

بیر اصیول    یمبتنی  ،قلمیداد نمیود   «یتوانمندساز»مقوله  یها مجموعه ریاز ز یلیآن را  توان یکه م «یتوانمندسازخود»

ادراک و شیناخت   ندیو متمرک  بر فرا یها و خوداثربخش  هیو مرتبط با انگ یدرون یاست، امر یروانشناخت یتوانمند ساز

و..  ینیالگیوگ   ،یریپیذ  تیمسئول ،یریپذ سکیدانش و مهارت، ر ،یو هوش یذهن یها ییهمچون: توانا یاداست و با ابع

 فیی تعر گیردد،  یو.. می  یحیق انتخیاب، اثیر گیذار     ،یدار یمعنی  ،یسیتگ یاحسا  شا یریگ ساز شل  نهیزم تیکه در نها

 (. 1394عباسپور و بدری، ) شود یم

امروزه، توانمندسازی روانشناختی به عنوان شیوه نوین ایجاد انگی ش، نه به عنوان یک رویلرد جذاب و به روز که بیه  

و در دنییای میتلاطم امیروزی، اندیشیمندان بیه ایین نیوع        عنوان یک ضرورت و ال ام برای سیازمان هیا ملیرح میی باشید      

توانمندسازی و مفاهیم مرتبط با آن به دلای  متعددی توجه فراوانی نشان داده اند، اول اینله خود توانمندسازی می توانید  

واهید داد و  در ترویج فرهنگ یادگیری، نقش مهمی ایفا نماید؛ دوم اینله با تقسیم قدرت، اثربخشی مدیران را افی ایش خ 

 (.1398سوم اینله کارکنان بیش از پیش مسئولیت پذیر خواهند شد )رجبی فرجاد و آهی، 

مورد اهتمام واقیع نشیده    «یخودتوانمندساز»امّا  ،یو ضرورت مقوله توانمندساز تیاهم رغمیعلدر ایران، با این وجود 

خیدمات   تیریمید  نقیانو  62میاده   دیی تأک یبیر مبنیا   دهیی پد نیی در بیروز ا  یفرد یاست و صرفاً با مثثر دانسته شدن عوامل

 یشیلل  یهیا  یمهارتهیا و توانیای   شیو افی ا  ینموده که کارمندان موظفند همواره نسبت به توانمندساز حیکه تصر یکشور

اسیت کیه    یدر حیال  نیا ده؛یباشند، غفلت گرد یخصوص اثرگذار م نیکه در ا یگرید یاز عوام  عل  ند،یخود اقدام نما

 یسازمان )مبتنی  طیناظر بر شرا ،ی( منابع انسانی)خودتوانمندساز یروانشناخت یدسازتوانمن ندیعوام  مثثر بر فرآ از یبرخ

 باشد. یم یاجتماع یناظر بر عوام  عل  گر،ید ی( و برخیو رهبر تیریمد یها بر مهارت

 طیدر شیرا  «یخودتوانمندسیاز »مقوله  یبالا یضرورت و قدرت اثرگذار ت،یمبنا، پژوهش حاضر با درک اهم نیا بر

در  یمنیابع انسیان   یخودتوانمندسیاز   یسیوال کیه عوامی  عل ی     نیی به ا ییبا پاسخگو باشد یدر تلاش م یبشر یامروز زندگ

و  ییخصیوص را میورد شناسیا    نیی میثثر در ا  یسازمان رونو ب یکدام است؟ عوام  درون سازمان رانیا یدولت یها سازمان

 یو بسیترها  طیعوامی ، شیرا   نیی در کشور، ضمن اهتمام بیر ا  یدولت یو کارکنان در سازمانها رانیقرار دهد تا مد سنجش

 را فراهم سازند. یسازمان یو توانمند ساز یبهره ور شیو به تبع آن، اف ا یمنابع انسان یلازم جهت خودتوانمندساز

۲۶ 
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۲۷ 

 

کیه   بیی ترت نیبید  باشید؛  یمی  یو سیازمان  یفیرد  یعملی  یحیوزه، واجید کاربردهیا    نیی در ا یشک، انجیام پژوهشی   یب

 شیافی ا  قیی عمللیرد از طر  شیسیاز افی ا   نیه یکیه زم  شیود  یشیناخته می   یکارکنان بیه عنیوان سیازوکار    یخودتوانمندساز

مشیارکت    ه،یی اعتمیاد، انگ  جادیبه ا بوطکار عمدتاً مر نی. اباشد یم یریگ میشدن در تصم ریمشارکت و درگ یها فرصت

ارشید اسیت. کارکنیان توانمنید عمیدتاً داوطلبانیه،        ریکارمند و مد کی نیب یبردن هرگونه مرز نیو از ب یریگ میدر تصم

تا قدرت و کنترل لازم را کسب کرده  کند یموضوع به آنها کمک م نیکه ا دهند یم شیخود را اف ا ی شیاحساسات انگ

آن  رمجموعیه یو خیود بیه عنیوان کارکنیان ز     ییاز سیو  یسیازمان  یازهایبه ن یدگیرس یلازم را برا یها رتو دانش و مها

 یو بهیره ور  ییبیر کیارا   نیه تنهیا   فعال، خلاق و اثیر گیذار،   ا،یپو یمنابع انسان نیاز چن یمند سازمان، به دست آورند. بهره

ه ینیه هیایی    ، بلله با کاستن ازدینما یم یاری یشتریبه اهداف خود با سرعت ب یابیو سازمان را در دست دیاف ا یم یسازمان

که عمدتاً با برگذاری دوره های آموزشی در راستای توانمندسازی کارکنان بیر سیازمان تحمیی  میی گردیید، مخیارج و       

ه ینه کرد سازمان را به مراتب کاهش خواهد داد و این مهم، با توجه به آنلیه غالبیاً سیازمان هیا بودجیه محیدودی بیرای        

و ایفای نقش سازمانها در وظایف و اختیارات محولیه، بسییار اثرگیذار خواهید      پیشبرد پروژه های خود دارند، در عمللرد

 بود. 

 

 یخودتوانمندساز ینظر یو مبان اتیادب

 یمفهوم شناسالف( 

عبارت از  یتوانمندساز باشد؛ یم «یتوانمندساز»مفهوم  یها مجموعه ریاز جمله ز «یخودتوانمندساز» ،یمنظر اصللاح از

 ،یور بهره شیافراد در جهت بهبود و اف ا یستگیو شا تیاست که از راه توسعه قابل یروشها و اقدامات ها، ستمیمجموعه س

 .(1،2001کارتر ) شوند یسازمان به کار گرفته م یها با توجه به هدف ینسانا یرویسازمان و ن ییو رشد و شلوفا یبالندگ

توانمندسازی عبارت است از فراهم نمودن آزادی بیشتر، استقلال کاری، مسئولیت پذیری برای تصمیم  گر،ید یفیدر تعر

 .(2،1999)مولینسگیری و خودکنترلی در انجام کارها برای کارکنان سازمان

عبارت است از آزاد کردن  یانسان یروین یتوانمندساز: »کند یم فیگونه تعر نیرا ا یانسان یروین یتوانمندساز بلانچارد

 یروین یوتن  و کمرون  معتقدند: توانمندساز«. خود صاحب آن قدرت هستند  هیقدرت افراد که به واسله دانش و انگ

توما   و ولتهو   «. اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند حسا و کمک به افراد است تا أ دنیقدرت بخش ،یانسان

 یریگ جهت انگریدر چهار مجموعه از شناخت که ب فیوظا یدرون  شیانگ شین اف ارا به عنوا ی( توانمندساز1995)

 دهد یم  یرا تشل یدرون  شیانگ یشناخت یها که مثلفه ،یابیکردند چهار بعد ارز فیاش تعر یکار یها فرد به نقش

 یو کانگو  توانمندساز کانگر دگاهید از(. 1387پورصفر، ) و قدرت انتخاب ،یمعنادار ،یستگیشا ،یعبارتند از: اثرگذار

که  یلیشرا ندیفرا نی. در اشود یکارکنان سازمان م انیدر م «یابیخود کام»احساسات  یاست که باعث ارتقا یندیفرا

 اریدر اخت یرسم ریو فنون غ یسازمان اتیرا با استفاده از عمل یو اطلاعات ثمر بخش دهد یافراد را پرورش م یتوانمند

و  5) آل بادیردیگ یقرار م ییمورد شناسا و.. 4«سیستم های اطلاعاتی»و  3«مدیریت دانش»از قبی   دهد، یم قرارآنها 

                                                 
1 Carter 
2 Mullins 
3 - KM 
4 - IS 
5 Al-Badi 
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با دادن قدرت  تواند یاثربخش است که م تیریدر سازمان و مد یکارکنان اص  مهم یتوانمندساز .(2018هملارانش، 

نوآورانه،  یسازی با رفتارها توانمند نی. همچندر سازمان گردد یبهره ور شیدستان سبب اف ا ریبه ز شتریو کنترل ب

 یباشند، تمام دهیآموزش د یکه کارکنان به اندازه کاف افتد یاتفاق م یاست و زمان تباطاثربخش در ار یو رهبر تیریمد

 ماتیکار باشند و در تصم ریاطلاعات مربوط به کار فراهم شده باشد، اب ار مملن در دستر  باشد، افراد کاملا در گ

 .(1996، 1کریتنر )مللوب پاداش مناسب داده شود جینتا یمشارکت کنند و برا

 ینید یرا فرا یمفهیوم کیه توانمندسیاز    نیاز ا یا یتأم  بر تلق ،«یتوانمندساز»ارایه شده از مفهوم  فیو تعار ریتعاب انیم در

و  هیا  تیی اشیاره دارنید کیه از راه توسیعه قابل     یروانشناسی  ایی  ی شی یانگ یکه به موضیوع هیا   دینما یم یتلق یمستمر و دایم

بیا توجیه بیه     یانسان یرویسازمان و ن ییو رشد و شلوفا یبالندگ ،یش بهره وریافراد در جهت بهبود و اف ا یها یستگیشا

را از بلین   «یخودتوانمندساز»مفهوم  توان یآنگاه م(، 1393رضایی و هملاران، )شود یسازمان به کار گرفته م یها هدف

 یآنهیا از توانمندسیاز   یشید و تلقی   ام( انج1990توما  و ولتهو  ) لهیکه به وس یا مبنا، ملالعه نیآن استخراج نمود. بر ا

انتخاب،  ،یو در چهار بعد اثرگذار یبر عوام  روان شناخت دیاست که با تأک یفرد یتوانمندساز یکه به نوع یمنابع انسان

 نیی . بر اسا  ا(2011و هملارانش، 2) کاتریندارد «یخودتوانمندساز»اشاره به مفهوم  باشد، یو معنادار بودن م یستگیشا

کیار خیود داشیته     جینتیا  تیانجام کار و قبول مسئول یچگونگ ف،یدر انتخاب وظا یشتریافراد هر چه قدر فرصت ب ،یتلق

 یسیتگ یچنان چه فرد تصور کنید از تیوان و شا   ،یستگیدر مورد احسا  شا ایو  کنند یم یشتریب یباشند، احسا  توانمند

در مورد حس معنادار بود چنان چه در فرد  ایشود و  یم بیانجام کار ترغ یانجام کار برخوردار است، برا یلازم برا یها

دارد،  یهمخیوان  یشخصی  یهیا و اسیتانداردها   دهیی ا د،یدر ارتباط با عقا فهیوظ ایکه انجام شل   دیاحسا  به وجود آ نیا

(؛ البته لازم به ذکر است، پیژوهش هیای   1390ج نی و رستمی، ) انجام کار به دست خواهد آورد یابر یعتقاد محلم ترا

بیه انجیام رسییده مثیید آن     بر عمللرد کارکنیان   یروانشناخت یابعاد توانمندساز ریتأث ییملالعه شناسامختلفی که با هدف 

) ال دنی دار بیشیتری  ریبیر عمللیرد کارکنیان تیأث    ، «معنیادار بیودن  »و « انتخیاب »بوده اند که از مییان چهیار عامی  میذکور،     

 .(2020و هملارانش  3ماخادهماه

خودتوانمند، با توجه به  کارکنان؛ بدین ترتیب که گردد یم جادیا یتیخود هدا یریادگی هیبر پا یرفتار خودتوانمندساز

 یها آموزش آن هم مبتنی برخود  یها ییو توسعه مهارتها و توانا یریادگیاقدام به  ،یو سازمان یفرد یازهایال امات و ن

 اریو زمان بس نهیکارکنان شده، از نظر ه  یهایموجب توسعه توانمند یتیهدا خود یها . آموزشندینما یمی تیهداخود

و  یفرد یازهایبا ن یادیگردد و دانش و مهارت کسب شده تناسب ز یو موجب توقف کار نم مقرون به صرفه بوده

را گستردش داد و به هر  یمفهوم خودتوانمندساز توان یمبنا م نیاساسا بر ا. (2006، 4) اوت  و لاولردارد یسازمان

ابتلار عم  فراهم  یلازم را برا یرویو در کنترل داشتن امور را به افراد بدهند، ن اقتیاطلاق نمود که حس ل یتیوضع

 یکه اقدام به خودتوانمندساز یافراد (.1392ابلحی و عابسی، ) معنادار ثابت قدم سازند یآورند و آنان را در کارها

  جهینت یشخص رفتنی)احسا  داشتن حق انتخاب(، پذ  ی(، خودسامانیستگی)احسا  شا  اثربخشی –اند، خود نموده

را تجربه  گرانیمهم بودن( و داشتن احسا  اعتماد  به د ایدار بودن  ی)احسا  مثثر بودن(، ارزشمند بودن  )احسا  معن
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در موقعیت های توانمند نشده،  یریبه تعب ای نیبا افراد با سلح توانمند پای سهیو به تبع آن، در مقا (1391جوربنیان، ) نموده

کنند که قادر به تج یه و تحلی  بهتر و دستیابی به  ای تعریف می مشللات را به شیوه مبهم دارای ابتلار عم  هستند و

های فلری مهم از قبی  آشلار ساختن و آزمایش مفروضات و ارزیابی  تصمیمات بیشتر باشند؛ قادر به بلارگیری مهارت

 .دلای  ارایه شده هستند

سابق بر این به بررسی موضوع خود توانمندسازی و عوام  مثثر بر آن پرداخته اند؛ به  نی  پژوهشگرانیشایان ذکر است، 

بالا  تیکارکنان پروژه با خلاق حاکی از آن بوده است که(، 2020جبران خان  و هملاران )طوری که یافته های پژوهش 

 یتوانمندسازو  رسند یدر پروژه م تیبرخوردار باشند، احتمالاً به موفق  ین یبالاتر یروان ییاز توانا که یهنگام

  یپروژه ارتباط دارد. بتول عبدالقال تیموفق اآن بر اشتراک دانش ب ریتأث قیاز طر میرمستقیو غ میطور مستق به یشناخت روان

تر  ها فداکارتر، بانشاط که آن شود یکارکنان باعث م یتیریداشتند که خود مد انیب یا ( در ملالعه2018و هملاران )

. کند یسازمان کمک م تیمثبت، به موفق یها کارکنان از جنبه یتیریکار خود کنند. خود مد ریها را درگ باشند و آن

 یو توانمندساز یاطلاعات یها ستمیدانش، س تیریمد نیرابله ب یا ( در ملالعه2018و هملاران )  الوشابو بیحب یشاد

 یاطلاعات یها ستمیدانش و س تیریکه مد دهد یملالعه نشان م نیا جینمودند. نتا یکارکنان را بررس کارکنان در عمللرد

و   یوتیج وانیج. باشد یم فیقاب  تعر انشانیم دار یمعن ابلهگفت، ر توان یداشته و لذا م یمثبت بر امر توانمندساز ریتأث

 ریو مدل فرصت و تأث  هیانگ ،ییتوانا قیبا عمللرد بالا از طر یکار ستمیبا هدف کشف س یا ( ملالعه2017)  یآشا ران

بالا بر عمللرد سازمان  ییبا کارا یکار ستمیکه س دهد یملالعه نشان م نیا یها افتهیانجام دادند.  یآن بر عمللرد سازمان

مانند آموزش گسترده  ییتوانا تیابتلارات تقو یطور مرتب بر رو به دیبا تیریمبنا، مد نی. بر اگذارد یمثبت م ریتأث

عدم تمرک  اقتدار،  قیکارمندان را از طر دیبا تیریمد ن،یو... متمرک  شود. علاوه بر ا انهیبر را یمبتن آموزش ،یشلل

 ییدر سازمان به وجود آورد تا توانا  یفرهنگ دانش را ن دیبا تیریمد ن،یو... توانمند سازد. همچن یمشارکت یریگ میتصم

کارکنان در  ینقش توانمند یا (، در مقاله2017)  ریلا ش یو م  رزلیه نیکاتررا ارتقا بخشد. ی کارکنان خود دانش

داشتند که  انیقرار دادند و ب یرا مورد بررس یارایه دهنده خدمات مال یبر اسا  ملالعه مورد داریاصلاحات پا یاجرا

( در 2016) یو زمان یبر عمللرد کارکنان دارد. م ار  یمان و نعمللرد ساز بررا  یمثبت ریمبنا، تأث ییتوانا تیریمد

 یریادگیو  یخود رهبر ،یتیریخود مد م،ی)خود تنظ یا خودتوسعه یرفتار - یروان یها سمیملان ریتأث یپژوهش

 یخود نظم ده ،یتیریخود مد ،یقرار داد و آن را شام  چهار بعد خود رهبر یرا مورد بررس یانسان هیخودمحور( بر سرما

 اند. عنوان نموده یریادگی یو خود راهبر

 ینظر یمبانب( 

از آن اسیت   یحیاک  یهیا  یبررس هاست که متأسفان «یخودتوانمندساز»مقوله  ،یرو شیمورد بحث در مقاله پ یاصل ریمتل

بر آمیده بیا تمرکی     باشد، لذا پژوهشگر در صدد  یمنحصر و مختص به خود را دارا نم ینظر یمبان ،یکه مقوله مورد بررس

میرتبط بیا مقولیه     اتیی اسیتوار اسیت، اقیدام بیه اسیتخراج نظر     « فیرد »کیه بیر    یدر حیوزه توانمندسیاز   اتیبر آن دسته نظر

 یهیا  دگاهیی صورت گرفته است بیر د  یقیمذکور، تدق اتیتمرک  بر نظر یمبنا، در راستا نید. بر اینما «یخودتوانمندساز»

بیا   اتیی نظر نیی ا انیی م  ین یلیکه ارتباط ن د یشناخت روان یتوانمندساز یوزه فلرو صاحبنظران در ح شمندانیاند ینظر

 نیو کیاننگو نخسیت   کیانگر . اسیت  کیانگر و کیاننگو  نظرییه   این نظرییات،  از جمله؛افتیتوان  یم یمقوله خود توانمندساز

۴ 



 1400، بهار 1سال دوم، شماره ،یمنابع انسان یفصلنامه تعال                   محسن قره خانی و همکاران                         

دو صیاحبنظر،   نیی ا(. 1396زم، فییروز فیر و   ) نگیاه کردنید   یروانشیناخت  دگاهیاز د یبودند که به سازه توانمندساز یکسان

شیام    نید یفرا نیی و ا شود یم اریاخت ضیکه در آن به افراد تفو ستا یندیمحرک و فرا یساختار ،یمعتقدند، توانمندساز

سازمان و  یاعضا نیدر ب یحس خودکارآمد شیبه منظور اف ا فهیانجام دادن وظ یبرا  هیانگ شیاف ا یبرا یلیشرا جادیا

  (. 1391سلاجقه و هملاران، ) شود یم یاست که موجب ناتوانمند یلیشرا یبازشناس  ین

مرحلیه،   نیاول؛ در قالب این مدل، از توانمندساز ارایه دادند یا مدل پنچ مرحلهکانگر و کاننگو بر مبنای چنین رویلردی، 

سیبک   ،یسیازمان توانید در قالیب علی      یمی  طیشیرا  نیی حالت ضعف شده است، ا جادیاست که باعث ا یلیشرا ییشناسا

 یزده و راهبردهیا  یتیریدسیت بیه اقیدامات مید     ریباشد. در مرحلیه دوم، مید   یشلل یو طراح یپاداش ده ستمیس ،ینظارت

 یهیا  سیتم یس یبرقیرار  ،یشیلل  یسیاز  یغنی  ،یهدف گیذار  ،یمشارکت تیری. مانند مدردیگ یم شیرا در پ یزتوانمندسا

 فیتضیع  یرونیب طیراهبرد ها بر طرف کردن شرا نیا یریمحور. هدف به کارگ ستهیشا یو پاداش ها یبازخورد، مدلساز

در دسیتر    یسیوم، منیابع اطلاعیات    حلیه سازمان اسیت. در مر  یاعضا یبرا یکننده و فراهم کردن اطلاعات خودکارآمد

 یختگی یو برانگ یکلامی  یمتقاعد ساز ،ینیتحت نظارت، تجربه جانش یکه مشتم  است بر دسترس ردیگ یدان قرار منکارم

ی بیه اثربخشی   اعتقیاد ی، شخصی  یبه کارآمد باور) ندینش یفراهم آوردن اطلاعات به بار م جهی. در مرحله چهارم، نتیجانیه

پیشیقدمی و  )ابتلیار عمی ،    یتوانمندسیاز  یرفتیار سازمان است. در مرحله پنجم، اثیرات   یاعضا یکه همان توانمند و..(

. ابنید ی یتیداوم می   فیو در خلال انجام وظا کنند یم دایجلوه پ ق وظایف و اهداف و..(پافشاری رفتاری در انجام دادن موف

 یاست که در خلال آن باور شخص نسبت به خودکارآمید  یندیفرا یبه طور خلاصه به زعم کانگر و کاننگو توانمندساز

  (.1،1988) کونگر و کانونگکند یم دایارتقا پ

 نید یفرا کیی اصیولاً   یتوانمندسیاز »، میرمن یز میارک از منظیر  دیگر نظریه ملرح در این خصوص، نظریه زیمرمن است؛  

 یو بر سلوح فیرد  شدیندیب یش به طور مثبتیها یستگیشود که در مورد خودش و شا یاست که فرد بر آن م یروانشناخت

از  یمیدل جهیان   کیی اراییه  ، وینظیر  از مهمچنیین   (.1396فییروز فیر و زم،   )«کنید  دایتسلط پ شیخو یزندگ یو اجتماع

خیود،   یبسیط میدل تئیور    یبیرا  یوجیود، و  نیبا ا ؛دشوار است یکند، امر دایپ میها تعم طیکه به تمام مح یتوانمندساز

فردی، سازمانی و اجتماعی تبیین می نماید. در سلح فردی، فرایند های توانمندسازی شام  را در سه سلح  یتوانمند ساز

یادگیری مهارت های تصمیم گیری، مدیریت منابع، کار کیردن در کنیار دیگیران اسیت؛ در سیلح سیازمانی مشیتم  بیر         

گیری، تقسیم مسئولیتها و راهبری مشترک و در سلح اجتماعی در بر گیرنده دسترسی بیه   فرصت برای شرکت در تصمیم

دهایی از قبی ، احسا  کنترل، آگاهی انتقادی و رفتیار  آوری تنوع است که در ک  پیام منابع، ساختار حلومتی باز و تاب

هیای بیین سیازمانی، راهبیری      مشارکتی، رقابت مثثر برای منابع، شبله شدن با دیگر سازمانها، اثرگذاری سیاستی، اییتلاف 

از  یشیناخت  یمیدل ، و ولتهیاو   توما اما،  .(1995،  2) زیمرمانهای مشارکتی اعضا در پی خواهد داشت جمعی، مهارت

انید کیه عبارتنید     ملرح شیده  یعضو سازمان یتوانمندساز هیاند که در آن، چهار شناخت به من له پا ارایه داده یتوانمندساز

در گسیترش میدل    یمدل به واقع، سع نیا  .(1990، 3) توما  و ویتو حق انتخابو  یمعنادار، یستگیشا، مثثر بودناز: 

کردنید و آنهیا    فیتعر یشناخت یرهایدر متل راتییتل جادیرا در قالب ا یدسازمنظور توانمن نیکانگر و کاننگو داشت؛ بد

بیه من لیه    یازمفهیوم توانمندسی   تیلاش گردییده  کانگر و کیاننگو  ارایه شده از سوی مدل در . دندینام «فیتلل یابیارز»را 
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 دهیی نام فیی انجیام تلل  یدرون  هیمتناظر شد که انگ  شیاز انگ یبا نوع مشخص یشد و توانمند ساز فیتوص قتریدق  ه،یانگ

کنید، مشیخص    یمی  دیی را تول  هیانگ نگونهیکه ا ییها یابیاز ارز یمجموعه نسبتا کاملهمچنین تلاش گردیده که  شود، یم

 گیر ید فیی تلل یابیی با سیه ارز  دیو با ستین یشده اما شرط کاف گنجاندهمجموعه  نیهم در ا یشوند اگرچه خودکارآمد

برسیند   فیی تلل یابیتا به ارز رندیگ یم شیکه کارمندان در پ یکننده ا ریتفس ندیدارد فرا یمدل سع نیشود؛ ج( ا  یتلم

در  یفیرد  تقیرار داده شیده کیه قضیاو     نیی است که در میدل کیانگر و کیاننگو، فیر  بیر ا      یدر حال نیرا مجسم کند. ا

 نیکند. بد یم نیشود را مع یحاص  م دادهایرو نیکه از ا یو اطلاعات ینیع طیو شرا دادهایرو ،یخصوص خودکارآمد

بییر افییراد  یرونیییب یمحییرک هییا یعل یی راتتییأثی بییاره در پاسییخ –بییر محییرک  یمبتنیی یاتیآنهییا در واقییع فرضیی  بیییترت

مجبیور کیرد کیه بیر      یکارکنان را به کیار  توان یم یباورند که زمان نیبر ا( و در این راستا 1396فیروزفر و زم، )اند ساخته

 (1990،  تو ی) توما  و وشوند بیکار ترغ یها براآن ،یدرون یها  هیاسا  انگ

ارایه نمیود کیه هیر چنید، در      ینظر یرا در بخش مبان یجمع بند نیا توان یملرح شده، م اتیو تأم  در نظر قیتدق با

( و خیرد  یسیاختار  یدر هیر دو بعید کیلان )اجتمیاع     یمختلیف توانمندسیاز   اتیی شاهد ظهور و رشید نظر  ریچند دهه اخ

 اتیی عنوان بگنجاند، ارایه نشده است. در ادب کی ریرا با هم ز ود نیجامع که بتواند ا هینظر کیامّا هنوز  م،یا بوده( ی)روان

 یمی  طیفیرد و محی    نیرا حاص  تعامی  بی   یپردازان گوناگون، توانمند هیکه نظر میهست نیشاهد ا وستهیپ  ین یتوانمندساز

بیه صیورت    تبه کار گرفت و در هر حوزه مملن اس یمختلف یحوزه ها توان آن را در یکه م یچند وجه یدانند: مفهوم

 نیبید  دیبر اسا  هنجارها و باورها و فرهنگ هیر جامعیه مملین اسیت متفیاوت باشید. شیا        نیظاهر شود و همچن یمتفاوت

 یعنی ی یمشیتق از مفهیوم توانمندسیاز    یدر خصوص پرداختن به مفهیوم  یچندان  یتما شمندانیاست که تاکنون اند  یدلا

در امیر   یفرد محیور  لردیرو یو به نوع باشد یدر آن غالب م یندسازتوانم یو انسان یفرد یکه وجه «یخودتوانمندساز»

به آن دارند که   یهمچنان تما ،یشیو ج ءاند ینیب  یاز خود نشان نداده و به دور از هرگونه ر گردد، یقلمداد م یتوانمند

و بیه ملالعیه آن    رفتیه ( در نظیر گ یبعید  کیی )نیه   یکلان و چند بعید  یتیرا مفهوم و ماه یو توانمندساز یمقوله توانمند

خیود کنتیرل    یزنیدگ  یآن افیراد رو  یاسیت کیه طی    ینید یفرا یاست که به واقع خودتوانمندسیاز  یدر حال نیابپردازند. 

را بیه من لیه    یوانمند سیاز بتوان خودت دی. شاافتیو اجتماع را خواهند  یبدست آوره و فرصت مشارکت آزادانه در زندگ

 نیی بیر قیرار کننید و بیه ا     یلتیر یخود ارتبیاط ن د  هدافا نیکه ب رندیگ یم ادیآن، افراد  یمعنا نمود که در راستا یندیفرا

 بیا ببرنید.   یکسیب شیده پی    جیتلاش خود با نتا نیو به ارتباط ب ابندیاهداف دست  نیتوانند به ا یدرک برسند که چلور م

شیرح اقتبیا  و    نیرا بید  یفیرد  یبر مبنا یتوانمندساز یتوان عوام  و شاخص ها یمذکور، م ینظر یها دگاهیملالعه د

 نمود:  نییتب

 یبا منشاء فرد یتوانمند ساز یها ابعاد و شاخص .1 جدول
 

 

 

توانمندسازی منابع انسانی بر 

 مبنای منشأ فردی

های توانمندسازی شاخص ابعاد توانمندسازی  

 

 مسیر شللی

 سازی شللی غنی

 های شللی ارتقای مهارت

 انعلاف پذیری شللی

 

 

 توسعه فردی

 

 

 اثرگذاری

 انتخاب

 شایستگی

 معناداری
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 کیی  دیی توانمنید نمیودن خیود را با    یگفت که تیلاش افیراد در راسیتا    توان یم یها، به نوع ابعاد و شاخص نیمبنا ا بر 

در مقیام   تیوان  یکیه افیراد را می    یمعن نی. بدشود یختم م نیمع یبه مقصد دنیکه با رس یدانست نه راه ایپو وستهیپ ندیفرا

 نلییه،یمضییافاً ا ؛نییه در مقییام توانمنیید شییده و توانمنیید نشییده ردکیی فیتوانمنیید شییده توصیی شییتریب ایییکمتییر توانمنیید شییده 

 یریی اسیت. بیه تعب   یبعیاد سیازمان  متیأثر از ا  ،یدر نظر داشت که در کنار بعید فیرد   یا دهیپد دیبا یرا م یخودتوانمندساز

کیه   ردیی قرار گ یا هکه فرد توانمند، در سازمان و مجموع دینما یم دایظهور و بروز پ یافراد، زمان یخودتوانمندساز گر،ید

 .کرده باشند جادیا ایفراهم نموده  یفرد نیکنش و تعام  چن ت،یفعال یبسترها و عرصه را برا

 شناسی پژوهشروش

هیای   روش. های کیفی و کمیی بیه انجیام رسییده اسیت     از طریق تلفیق روش 1با رویلرد ترکیبی یا آمیختهپژوهش حاضر 

های فر  اساسی در پژوهش. های کاوشگری هستندپژوهش ترکیبی یک طرح پژوهشی با مفروضات فلسفی و نی  روش

هیر کیدام از رویلردهیا بیه تنهیایی،      ترکیبی این است که ترکیب کردن رویلردهای کیفی و کمیی در مقابی  اسیتفاده از    

هیای  آوری و تحلیی  داده  های ترکیبی در برگیرنده جمعپژوهش. نماید درک و شناخت بهتری از مسئله پژوهش ارایه  می

تشیلی    -کیفیی وکمیی  –باشند. بر این مبنا شایان ذکر است، جامعه آماری پژوهش حاضر از دو قسمت کمی و کیفی می

هیای   ، جامعه آماری، شام  دو گروه است که عبارتنید از: الیف( میدیران و کارکنیان سیازمان     شده است؛ در بخش کیفی

دولتی در ایران که آگاه به خودتوانمندسازی هستند و ب( خبرگان و متخصصان در حیوزه میدیریت و نیی  توانمندسیازی     

خودتوانمندسیازی کارکنیان در    که اعتبار پاسخگویی به سثالات پژوهش در رابله با ارایه الگیویی جهیت بسیط مفهیومی    

هیای دولتیی در حیوزه     میدیران سیازمان   -1گیرند:  باشند؛ این خبرگان در دسته ذی  قرار می سازمان های دولتی را دارا می

اساتید و مللعیین دانشیگاهی در    -3صاحبنظران در حوزه مدیریت منابع انسانی و  -2منابع انسانی با حداق  ده سال سابقه، 

غییر  بیه صیورت    در بخیش کیفیی پیژوهش،    ادیی داده بن هیی نظر یبیرا  یریگ نمونهدسازی و خودتوانمندسازی. حوزه توانمن

فیرد میدنظر بیود کیه از ایین       40.در ک  حجم نمونه اولیه پژوهش بیرای روش کیفیی   ردیگ و هدفمند صورت میتصادفی 

نفراز خبرگیان و صیاحبنظران    20ی بودند و های دولتی که آشنا به مباحث خودتوانمندساز فرد از مدیران سازمان 20میان، 

مصاحبه، پژوهشگر به اشباع نظری برای احصیای   20در نظر گرفته شد. در هر دو جامعه آماری مذکور، در نهایت با انجام 

میرتبط بیا    هیای  و مقولیه  میمفاهاحصا و  یپژوهش، بررس کیفی مرحلهدر  یهدف اصلمدل نهایی دست پیدا نموده است . 

سیاخت  در نهاییت  و  رانیی ا یدولتی  یدر سیازمان هیا   یمنابع انسان یخودتوانمندساز یجهت بسط مفهوم ییالگو ییشناسا

 یهیوم جهیت بسیط مف   ییالگیو  ییبیه شناسیا   یابدسیتی  دنبیال  مرحلیه بیه   نیی در ا نیبنیابرا  ؛بیود  یبخش کمّ یپرسشنامه برا

بیا   انفیرادی  صیورت  بیه  یو اکتشاف قیعم های صاحبهم قیاز طر رانیا یدولت یها در سازمان یمنابع انسان یخودتوانمندساز

گردیید. انجیام ایین مرحلیه از      یآور جمیع  لازم یفی یک های صورت هدفمند انتخاب شده بودند، داده که به یخبرگان علم

پژوهش، به جهت اعمال فاصله گذاری اجتماعی و نی  دورکاری کارکنان در سازمان، با محدودیت هایی برای پژوهشگر 

همراه بود از آن رو که به سهولت املان برگ اری مصاحبه با خبرگان از سویی و نی  تلمی  پرسشنامه از کارکنان سازمان 

هیای   بینیی  در عم ، شرایط خاص ناشی از شیوع بیماری همه گیر کرونا در کشیور، بیر خیلاف پییش     برایش فراهم نمود و

                                                 
1 - Mixed Method 

۳۲ 
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۳۳ 

 

بیا   اولیه، مرحله جمع آوری داده را برای پژوهشگر زمانبرتر نمود. به هر ترتیب، داده های جمع آوری شده در این مرحله،

 قرار گرفت.   یلحمورد ت یپژوهش یلیبه مثابه تلن یگرندد تئور  یاستفاده از روش تحل

در بخیش   آزمیون  یپرسشینامه بیرا   نیتیدو  یمبنیا ، داده بنیاد یبرخاسته از الگو یها ابعاد و مثلفهو امّا در فاز کمی مقاله، 

 هیی شیام  کل  یجامعیه آمیار  . قیرار گرفیت   رانیی ا یدولتی  یدر سیازمان هیا   یمنابع انسیان  یخودتوانمندسازوضعیت   کمی

، از ایین  فرمول عمومی کیوکران بود . با استفاده از  نفر 89مجموعاً که  استان کردستان ییکارکنان اداره امور اقتصاد ودارا

سینجش نمونیه   در معیر   . پرسشینامه طراحیی شیده( .   انتخاب شدند ی به عنوان حجم نمونهصورت تصادفبه  فرن 72میان 

بیه ایین ترتییب در بخیش کمیی، از روش       .به صورت کمی مشخص شید  ها آن وضعیت هر یک ازو  قرار داده شد تحقیق

 پیمایشی استفاده شد. توصیفی از نوع

به منظور اطمینان از روایی سثالات مصاحبه از نظرات ارزشمند اساتید راهنمیا و مشیاور اسیتفاده شیده اسیت و بیه منظیور        

( و رواییی  2صیوری )بیا روش اعتبیار    1سنجش روایی پرسشنامه محقق ساخته در بخش کمیی از دو روش اعتبیار محتیوایی   

( استفاده شده است. بدین صیورت کیه در روش رواییی محتیوایی، ابتیدا پرسشینام        4)با روش تحلی  عاملی تأییدی 3سازه

مقدماتی تهیه شده و با مشورت و استفاده از نظرات افراد مرتبط اعم از اساتید راهنما و مشیاور و چنید نفیر از صیاحبنظران     

برآورد گردید. در روش روایی سازه نی ، از روش تحلی  عاملی تأییدی بیا اسیتفاده از   موضوعی، روایی صوری پرسشنامه 

برای تعیین رواییی پرسشینامه و سینجش میی ان انلبیاق        6کوواریانس محور لی رل 5نرم اف ار مدلسازی معادلات ساختاری

اسیت کیه   ی کرونبیا  اسیتفاده شیده    میان سازة نظری و سازة تجربی استفاده شد و به منظور بررسی پایایی از ضریب آلفیا 

 نتایج آن به قرار زیر است: 

 معرفی متغیرها .2 جدول

 نماد شاخص نماد  مؤلفه متغیر

 

 

 

 

 

 

 

 

 شرایط علی

 

 

 7فردی

 

 

 
IN 

 
 

.چقدر حقوق و م ایای دریافتی خود در این سیازمان را مناسیب   1

 کنید ارزیابی می

IN1 

های شما تناسیب وجیود    توانایی.تا چه می ان بین شل  و علایق و 2

 دارد

IN2 

.تا چه می ان از روحیه کیارآفرینی و ریسیک پیذیری برخیوردار     3

 باشید می

IN3 

توانند خلاقییت فیردی داشیته     .چقدر در این سازمان کارکنان می4

 باشند

IN4 

SO .چقدر در جامعه نگرش مثبت پیرامون توانمندسازی وجود دارد5  

1 

                                                 
1 -Content Validity 
2 - Face Validity 

3 - Construct Validity 
4 - Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

5 - Structural Equation Modeling (SEM) 

6 - Linear Structural Relationship (LISREL) 

7 - Individual 
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1اجتماعی
 

 

SO 
 

SO شود .چقدر در جامعه به افراد توانمند احترام گذاشته می6

2 

 

2سازمانی
 

 

 
 

OR 

.چقدر در این سازمان از سوی میدیران سیازمانی در شیما ایجیاد     7

 انگی ه شده است

OR

1 

.چقدر قوانین سازمانی حامی کارکنیان توانمنید و خیود توانمنید     8

 باشد می

OR

2 

OR کنید تعلق سازمانی می.تا چه می ان احسا  9

3 
دهی( و قدردانی  .تا چه می ان در سازمان سیستم تشویق )پاداش10

 حاکم است

OR

4 

 

 مدل عاملی مرتبه اول شرایط علی )در حالت استاندارد( :1شکل 

 

 باشد؛ نتایج حاص  از بار عاملی مدل عاملی شرایط علی به شرح ذی  می

 سازنده شرایط علی شاخص هایبارعاملی  .3جدول

 بار عاملی شاخص ابعاد متغیر

ی
ط عل

شرای
 

 

 فردی

 

 0.95 دریافتی  حقوق و م ایای 

 0.95 ها تناسب بین شل ، علایق و توانایی

 0.94 از روحیه کارآفرینی و ریسک پذیری  یبرخوردار

 0.94 کارکنان خلاقیت فردی 

 0.75 در جامعه نگرش مثبت پیرامون توانمندسازی  اجتماعی

 0.67 در جامعهبه افراد توانمند احترام 

 0.92 از سوی مدیران ایجاد انگی ه  

                                                 
1 - Social 
2 - Organizational 

۳۴ 
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۳٥ 

 

 0.91 قوانین سازمانی حامی کارکنان خود توانمند   سازمانی

 0.93 احسا  تعلق سازمانی 

 0.91 دهی( و قدردانی  سیستم تشویق )پاداش

باشد،  می4/0های سازنده شرایط علی ب رگتر از  شود مقدار بارعاملی همه گویه همانلور که در جدول فوق مشاهده می

 باشند.  توان گفت تمامی بارهای عاملی مللوب می فلذا می

 های پژوهشیافته

 الف( یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل داده های كیفی

که بر  دینما یم یآوردن به رفتار خاص یبه رو بیدارد که کنشگر را ترغ یلیاشاره به مجموعه عل  و شرا یعل  طیشرا

در مصاحبه با کارکنان  یاثرگذار بر خودتوانمندساز یعل  طی. دو سوال در خصوص شراگذارند یاثر م ها دهیپد

پژوهش بر اسا  دستور العم   نیا یها داده  یو تحل هیج خودتوانمندساز و صاحبنظران، مورد پرسش واقع شده است. ت

)مدل  هینظر تیاست و در نها یانتخاب یو کدگذار یمحور یباز، کدگذار یکدگذار یاشترا ، شام  سه مرحله اصل

  د.خواهد ش انیپژوهش( ب یفیک

است. در طول  یها و کد گذار داده  یو تحل هیمرحله در تج  نیباز اول یکدگذار باز )آزاد(: ی( كد گذارالف

مربوط به  یفرع یها و مقوله یاصل یها شد، مقوله یها به دقت بررس حاص  از مصاحبه یها باز، داده یمرحله کد گذار

شده اشتراو ،  شنهادیپ یلیفنون تحل ها،  یتحل نیا ی. در طدندش نییها( تع مقوله ریها )ز آنها مشخص شدند و خرده مقوله

 ،یاصل یها مقوله افتنی یها برا بودند. رونوشت مصاحبه میباز مفاه یکدگذار یبرا  یتحل یبه کار گرفته شد. واحد اصل

های انجام شده، دو سوال شرایط عل ی پدیده خود  در مصاحبهشد.  یها به طور منظم بررس ها، خرده مقوله مقوله

 باشند.  قرار داده اند که به شرح ذی  می توانمندسازی را مورد سوال

خود  ی)تجربه شخص باشد یكاركنان اثرگذار م یدر خودتوانمندساز یاز كاركنان: چه عوامل سوال

  (؟دینمائ انیرا ب نهیزم نیدر ا
کد آزاد استخراج  32ها و پاسخ هایی که مصاحبه شوندگان به این سوال داده اند، در ک ،  با تدقیق در متن مصاحبه

 گردید.  

 یدولت یها در سازمان یمنابع انسان یموجد خودتوانمندساز و یاز صاحبنظران: عوامل علّ سوال

 كدام است؟ رانیا

که متناسب با ابعاد مختلف آن، عل  و عوام   باشد یم یچند بعد یا دهیپد یمنظر مصاحبه شوندگان، خودتوانمندساز از

در  سوال داده اند، نیکه صاحبنظران به ا ییو اثرگذار عنوان نمود. از پاسخ ها  یدر تحقق آن دخ توان یرا م یگوناگون

  .دیآزاد استخراج گرد  کد 29ک ، 

در کنار هم قرار  ییهم معنا ایبر اسا  اشتراکات و  میمفاه ،یمحور یدر کدگذار :یمحور ی( كد گذارب

و  شوند یم سهیمقا گریلدیشده اند، با  جادیباز ا یکه در کدگذار یا هیاول یها کدها و دسته گر،ی. به عبارت درندیگ یم

حول محور  شوند، یمربوط م گریلدیکه به  ییها دسته د،ان مشابه گریلدیبا  یکه از نظر مفهوم ییضمن ادغام کدها

 :باشند یشرح م نیانجام شد که بد یمحور یها یموجود، کدبند یها یدسته بند ی. بر مبنارندیگ یقرار م یمشترک
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 یعوام  اجتماع. 3    یعوام  سازمان. 2    یعوام  فرد. 1

 یعلّ طیمرتبط با شرا یها مقوله یمحور یحاصل از كدگذار جینتا .4 جدول
 كد شاخص مفاهیم ابعاد

ن
ی كاركنا

دساز
خودتوانمن

ی 
ط علّ

 شرای
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل فردی

)IF( 
 

 

 

 

 IF1 حقوق و م ایای خوب

توانایی ها و علایق با متناسب بودن شل   IF2 

جایگاه مللوب متناسب با سلح مهارتبرخورداری از   IF3 

 IF4 تجارب مثبت شخصی کارکنان

 IF5 اشتلال افراد به حوزه تخصصی خود

 IF6 فرهنگ خانوادگی پذیرای توانمندی

پذیری برخورداری فرد از روحیه کارآفرینی و ریسک  IF7 

 IF8 چالش پذیر بودن فرد در شرایط کاری

از ضعف ها و توانایی ها خودشناسی کارکنان  IF9 

 IF10 نیازهای فردی به خودتوانمندسازی

 IF11 احسا  و باور مثبت افراد به شل  و سازمان

شخصیتی از منظر کردن رشد به تمای   IF12 

خودکارآمدی یا عدم آن باور و احسا   IF13 

 IF14 الگو پذیری در فرد

پشتلاربرخورداری از روحیه تلاش و   IF15 

 IF16 خلاقیت فردی

 IF17 احسا  شایستگی و تبحر

 IF18 بهره مندی فرد از روحیه توانمندسازی

 IF19 اعتقادات مذهبی و معنوی افراد به مفهوم توانمندسازی

 عوامل اجتماعی

)SF( 

 SF1 نگرش حاکم بر جامعه در خصوص توانمندسازی

در جامعه ارزشیابی مثبت از جایگاه فرد  SF2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل سازمانی

)OF( 
 

 

 

 

 

 

کردن مسئولیتها و استعدادها در سازمان متناسب  OF1 

 OF2 ارتباطات صمیمانه درون سازمانی

 OF3 بهره گیری از هم اف ایی کارکنان

 OF4 وجود شرح وظایف مشخص و شفاف در سازمان

کارکنانشناخت توانمندی های شللی   OF5 

 OF6 زمینه سازی جهت ترفیع و ارتقای فرد

 OF7 عدم دید اب اری نسبت به فرد

 OF8 ایجاد امنیت شللی و آرامش محیط کاری

 OF9 سبک مدیریتی تفویضی و مشارکتی

 OF10 اعتماد ادراکی سازمانی توسط کارکنان

 OF11 مشارکت جمعی و کار گروهی

قدرت مدیران با کارکنان کم بودن فاصله  OF12 

 OF13 نظام حقوق و دستم د مبتنی بر عمللرد

سمت سازمانی و تحصیلی رشته مرتبط بودن شل  با  OF14 

 OF15 تلییرات فناوری در سازمان
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 OF16 ترغیب کلامی )تشویق(

 OF17 املان اظهار نظر و داشتن حق رأی برای کارکنان

ساختار به ساختار منعلفتلییر   OF18 

 OF19 احسا  تعلق سازمانی

 OF20 دسترسی کارکنان به اطلاعات سازمانی

قدردانی موثر در سازمان و تشویق حاکم بودن سیستم  OF21 

کارکنان در سازمان سوی مدیران از انگی ه ایجاد  OF22 

 OF23 قوانین سازمانی حامی توانمندسازی

سازمانیحمایت   OF24 

 OF25 و چشم اندازهای سازمانی تدوین شده مأموریتها

 OF26 وجود هملاران توانمندتر در سازمان

 OF27 اعتقاد مدیران به توانمندی کارکنان

استفاده از کارکنان جوان و کارکنان با تجربه هم مان با هم در 

 سازمان یا گروه های کاری

OF28 

کارکنان اثرگذار  یدر خودتوانمندساز ،یو سازمان یعوام  اجتماع ،یگفت که سه دسته از عوام  فرد توان یدر ک  م

 یکه کدها افتیبدست آمده، پژوهشگر در یها مقوله قیدق یاحصاء شده و بررس یمحور ی. با تأم  در کدهاباشند یم

 یاست در مقاب ، کد محور یرد که برون سازماناشاره دا یا یبه واقع به عوام  عل  یجتماععوام  فرد و عوام  ا یمحور

گفت، در ک   توان یمبنا م نیدارد. به ا یدرون سازمان یریبه تعب ای یسازمان طیمح یاشاره به عوام  عل  ماًیمستق ،یسازمان

کارکنان اثرگذار  یدر خودتوانمندساز ،یعل  عوام ( به عنوان یو برون سازمان یاز عوام  )درون سازمان یدو دسته کل

 ران،یا یدولت یدر سازمانها یمنابع انسان یخودتوانمندساز دهیاثرگذار بر پد یعوام  عل  یبرا ی. لذا کد انتخابباشند یم

 نشان داده شده است. ریکه به صورت ز باشد یعوام  درون و برون سازمان م

 

 ب( یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل داده های كمی

ارزیابی شرایط علی سه بعد و ده گویه در نظر گرفته شده است که به  منظور که سابق بر این ذکر آن رفت، بههمانگونه 

 منفی و مثبت های جهت کردن لحاظ با مفهوم این به مربوط ده پرسش ک  امتیاز میانگین منظور ساخت شرایط علی،

درصد از پاسخگویان وضعیت موجود شرایط علی را  26که  است این از حاکی زیر جدول نتایج. ها محاسبه گردید سنجه

های آماری  درصد آنرا مللوب ارزیابی کردند. نتایج حاص  از شاخص 30در سازمان در وضعیت نامللوب و در مقاب  

 اند. نی  مثید این مللب است که پاسخگویان مللوبیت شرایط علی را در حد متوسط رو به بالا ارزیابی کرده
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 توزیع نسبی ارزیابی پاسخگویان از شرایط علی. 5جدول 

 انحراف معیار (1-5میانگین ) درصد موارد

 0.77 3.07 25.7 نامطلوب

 44.6 متوسط

 29.7 مطلوب

 100 جمع

 
 .  ارزیابی پاسخگویان از شرایط علی2شکل 

 

 
 

 

که بر مبنای نتایج بدست آمده از مبینّ آن است  بررسی سنجش ابعاد شرایط علی و موجد خودتوانمندسازی منابع انسانی

( بهترین ارزیابی و 3.18توان گفت پاسخگویان از عوام  سازمانی )با میانگین  های توصیفی ابعاد سازنده می مقایسه آماره

 اند. ( بدترین ارزیابی را داشته2.95در مقاب  از عوام  اجتماعی )با میانگین 
 پاسخگویان از شرایط علیتوزیع نسبی ارزیابی . 6جدول 

 بیشترین كمترین انحراف معیار میانگین متغیر

 5 1 0.81 3.09 فردی

 5 1 0.83 2.95 اجتماعی

 5 1 0.93 3.18 سازمانی

 
 . نمودار ارزیابی پاسخگویان از شرایط علی3شکل 

 

 مطلوب متوسط نامطلوب

25/7 

44/6 

29/7 

 سازمانی اجتماعی فردی

3/09 
2/95 

3/18 
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 باشد؛ شرح جدول زیر می بهز نیهای سازنده ارزیابی از شرایط علی  نتایج حاص  از بررسی گویه

 های سازنده ارزیابی از شرایط علی جدول توزیع نسبی پاسخگویان بر حسب گویه .7جدول 

 میانگین طیف نظرات  شاخص بعد

 خیلی (5-1)

 كم

 كل زیاد خیلی زیاد متوسط كم

ی
فرد

 

. چقدر حقوق و م ایای دریافتی خود در این سازمان را 1

 کنید؟ مناسب ارزیابی می

 2.64 72 0 4 48 18 6 فراوانی

 100 0 5.6 66.7 25 8.3 درصد

های شما تناسب  . تا چه می ان بین شل  و علایق و توانایی2

 وجود دارد؟

 3.49 72 12 17 39 2 2 فراوانی

 100 16.7 23.6 54.2 2.8 2.8 درصد

. تا چه می ان از روحیه کارآفرینی و ریسک پذیری 3

 باشید؟ میبرخوردار 

 3.07 72 12 12 24 17 7 فراوانی

 100 16.7 16.7 33.3 23.6 9.7 درصد

توانند خلاقیت فردی  . چقدر در این سازمان کارکنان می4

 داشته باشند؟

 3.17 72 13 11 24 23 1 فراوانی

 100 18.1 15.3 33.3 31.9 1.4 درصد

ی
جتماع

ا
 

توانمندسازی . چقدر در جامعه نگرش مثبت پیرامون 5

 وجود دارد؟

 2.82 72 5 0 49 13 5 فراوانی

 100 6.9 0 68.1 18.1 6.9 درصد

. چقدر در جامعه به افراد توانمند احترام گذاشته 6

 شود؟ می

 3.08 72 6 18 25 22 1 فراوانی

 100 8.3 25 34.7 30.6 1.4 درصد

ی
سازمان

 

سازمانی در شما . چقدر در این سازمان از سوی مدیران 7

 ایجاد انگی ه شده است؟

 3.15 72 12 12 25 23 0 فراوانی

 100 13.9 19.4 34.7 31.9 0 درصد

. چقدر قوانین سازمانی حامی کارکنان توانمند و خود 8

 باشد؟ توانمند می

 3.22 72 1 28 30 12 1 فراوانی

 100 1.4 38.9 41.7 16.7 1.4 درصد

 3.26 72 18 12 24 7 11 فراوانی کنید؟ احسا  تعلق سازمانی می. تا چه می ان 9

 100 25 16.7 33.3 9.7 15.3 درصد

دهی( و  . تا چه می ان در سازمان سیستم تشویق )پاداش10

 قدردانی حاکم است؟

 3.08 72 6 18 30 12 6 فراوانی

 100 8.3 25 41.7 16.7 8.3 درصد

 

 ؛ه اندپاسخگویان در شرایط علی بهترین ارزیابی را از موارد زیر داشت است کهنتایج جدول گویای آن 

 (3.49های شما )با میانگین نمره  بین شل  و علایق و توانایی 

  (3.26احسا  تعلق سازمانی )با میانگین نمره 

  (3.22قوانین سازمانی حامی کارکنان توانمند و خود توانمند )با میانگین نمره 

 گیری بحث و نتیجه

و  یفرد تیدر ادامه روند کار و فعال یا کننده نییافراد نقش تع یو کارآمد، خودتوانمندساز ایپو یلیبه منظور داشتن مح

افراد هستند که با  نیدارد؛ چرا که ا یاریبس تیاهم یو فلر یانسان هیامروز، سرما یای. در دنکند یم فایآنان ا یسازمان

 قیو با فا کنند یم یخود آگاه یها ییخود، به توانا یمهارت ینقاط ضعف و ناتوان تیاز خود و تقو ییها شناخت جنبه

نمودن موفق و  یسازمان در ط یبرا یکمک ب رگ سازمانی – یبه اهداف فرد یابیدر دست  یروان یآمدن بر فشارها

۱۴ 
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در  یمنظور، هر چند خود توانمندساز نی. بدگردند یقلمداد م ،یبه اهداف سازمان یابیخود در جهت دست ریمس یایپو

ها و ، اما نتایج حاص  از بازبینی، پالایش و تلمی  مقولهشود یو داوطلبانه محسوب م یشخص یا گام نخست مقوله

های سه گانه را مشخص نمود؛ بلوریله  ها در بخش کیفی پژوهش، ارتباط عوام  و مقولهمفاهیم مستخرج از داده

به عنوان عوام  عل ی اثرگذار بر  (سازمانی و اجتماعیمحیلی )بود که سه دسته عوام  فردی، های حاکی از آن  یافته

خوب،  م ایای و پدیده توانمندسازی کارکنان مورد شناسایی قرار گرفتند؛ بدین ترتیب که عواملی از قبی : حقوق

شخصی  مهارت، تجارب سلح با متناسب مللوب جایگاه از تواناییها، برخورداری و علایق با شل  بودن متناسب

 و کارآفرینی روحیه از فرد خانوادگی، برخورداری خود، فرهنگ تخصصی حوزه به افراد کارکنان، اشتلال

 افراد باور و فردی، احسا  ها، نیازهای توانایی و ها ضعف از کارکنان افراد، خودشناسی بودن پذیر پذیری، چالش ریسک

آن، الگوسازی،  عدم یا خودکارآمدی احسا  و شخصیتی، باور منظر از کردن رشد به سازمان، تمای  و شل  به

توانمندسازی،  روحیه از فرد مندی تبحر، بهره و شایستگی فردی، احسا  پشتلار، خلاقیت و تلاش روحیه از برخورداری

نی  ارزیابی عمومی از فرد افراد در زمره عوام  فردی؛ عوام  از قبی : نگرش حاکم بر جامعه و  معنوی و مذهبی اعتقادات

کردن مسئولیتها و استعدادها در سازمان، ارتباطات  در جامعه، در زمره عوام  اجتماعی و در آخر، عواملی چون: متناسب

سازمان، شناخت توانمندی نیروها، دوستانه میان هملاران، بهره گیری از هم اف ایی کارکنان، وجود شرح وظایف در 

عدم دید اب اری نسبت به افراد، ایجاد امنیت شللی، سبک مدیریتی حاکم بر سازمان، اعتماد به ایجاد شرایط ارتقاء، 

هملاران، مشارکت جمعی و کار گروهی، حاکم بودن عدالت سازمانی، اف ایش حقوق و م ایا متناسب با بالارفتن سلح 

افراد، توسعه فناوری در  به گیری میمتص قدرت سمت سازمانی، توزیع و تحصیلی رشته توانمندی، مرتبط بودن شل  با

دهی، املان اظهار نظر و داشتن حق رأی، تلییرات در راهبردهای سازمانی،  سازمان، ترغیب کلامی )تشویق(، نظام پاداش

خدمت،  کاربردی ضمن های تلییر ساختار، احسا  تعلق سازمانی، دسترسی کارکنان به اطلاعات سازمانی، آموزش

کارکنان، قوانین سازمانی،  در سازمان مدیران سوی از انگی ه قدردانی در سازمان، ایجاد و تشخیص حاکم بودن سیستم

مدیران با کارکنان، مأموریتهای و چشم انداهای  حمایت سازمانی، سبک، ساختار و شیوه مدیریت در سازمان، رفتار

ندتر در سازمان، ارزش قای  شدن مدیران برای اختیار(، وجود هملاران توانم کارکنان )تعویض اختیار سازمانی، اف ایش

توانمندی کارکنان، انتظارات سازمان از کارکنان، استفاده از کارکنان جوان و کارکنان با تجربه هم مان با هم در سازمان 

ران تی ایهای کاری در زمره عوام  سازمانی اثرگذار بر پدیده خود توانمندسازی کارکنان در سازمان های دول یا گروه

ی عوام  عل در زمره (یسازمان و یاجتماع ،یعوام  مذکور)عوام  فردمورد شناسایی قرار گرفت. هر چند 

تواند بر  یم را نی  «یا نهیزم» و «مداخله گر یعوامل» ،ادیداده بن  یبر تحل بنا، اما باشد یم خودتوانمندسازی کارکنان

که اثرگذاری ساختار سازمان، سبک مدیریتی و فرهنگ عنوان نمود؛ به طوری موثر  یتوانمند سازخود  تیوضع

در امر خودتوانمندسازی کارکنان در سازمانهای دولتی ایران ملرح بوده اند؛ بدین « گر عوام  مداخله»سازمانی، به مثابه 

 توانمندیهایو  مهارتها با سازمانی سمت تناسب سازمان، عدم بر حاکم گرایی نوین، قانون سازمانی ترتیب که ساختار

 ضابله بجای مندی سازمانی، رابله های ناسالم، رانت سازمانی سازمان، سیستم در نظارت سیستم بودن فردی، حاکم

خور، در زمره ساختار سازمانی اثر گذار مورد شناسایی  در م ایای و موقعیت از توانمند کارکنان مندی بهره مندی، عدم

 و فردی ارزشی نظام میان کارکنان، هماهنگی آموزش مقوله برای شدن ای ق قرار گرفته است. در کنار آن، اهمیت

 سازمان در زمره فرهنگ در ارتقاء و تشویق سیستم بودن کرده، حاکم تحصی  و جوان کارمندان به سازمانی، بهادادن
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اقتدارگرایی،  از دور به رهبری ، سبک(مشارکتی الگوهای بر مبتنی) نوین سازمانی تلقی شده و عواملی از قبی ، رهبری

 و تعام  بر مبتنی رهبری ، سبک(گروهی و تیمی) درگیرانه رهبری ، سبک(نظارتی) ای شیشه سقف رهبری سبک

 در سالاری کارکنان، شایسته به نسبت پایین به بالا از نگاه حذف بر مبتنی رهبری کارکنان، سبک و مدیر بین ن دیلی

سازمان،  در انسانی منابع ری ی برنامه  آنها، وجود مهارتهای و قابلیتها کارکنان، از سازمانها مدیران سازمان، شناخت

 سیاستگذری و کارکنان، تصمیمات نیازهای و ها درخواست برای نشدن قای  دهی، اهمیت پاداش نظام بر مبتنی مدیریت

باشند.  سازمان، مبینّ اثرگذاری سبک مدیریتی می در توانمند کارکنان نمودن تجربه و  محدود بی مدیران غلط های

  یو ن یو قانون یاسیس ،یاجتماع ،یاقتصاد طیچهار عام  شراشایان ذکر است، در کنار عوام  مداخله ای مذکور، 

 نی؛ بدمورد شناسایی قرار گرفته اندکارکنان  یتوانمندساز دهیاثرگذار بر پد «یا نهیعوام  زم»به عنوان  یفناور طیشرا

 یهملار نهیو ه  یبا خصوص یبخش دولت یشلاف درآمدها ،یبخش دولت یحقوق و دستم دها تیکه وضع بیترت

در رده  ،یبر خودتوانمندساز یمذهب داتیاحترام جامعه به افراد توانمند و تأک ،یاقتصاد طیدر رده شرا افراد یجار

در رده  ،یدر بخش دولت یخودتوانمند یحام رانیثبات مد  یو ن یکننده از خودتوانمند تیحما نیقوان ،یاجتماع طیشرا

از  یریبهره گ ن،یکارکنان و همچن یبرا یمجاز یدر فضا یمهارت آموز یو در آخر، بسترساز یاسیو س یقانون طیشرا

 .دیگرد ییشناسا ،اثرگذار یفناور طیکارکنان، به عنوان شرا یتوانمندساز برا یها شنیلیاپل

بسنده  م عوا نیما به ا جهیاسا  نظر خبر گان بدست آمده در نت موجود بر یعوام  عل نلهیبا توجه به ا با این وجود، 

اجتناب گردیده و صرفا بر  مرتبط در این خصوص ای زمینه و در قالب این مقاله، از پرداختن به عوام  مداخله گر میکرد

نتایج بررسی سنجش شرایط علی و موجد راستا،  در این . است شدهعوام  عل ی موجد خودتوانمندسازی تمرک  

درصد از پاسخگویان وضعیت موجود شرایط علی را در  26که  خودتوانمندسازی منابع انسانی در بخش کمی، نشان داد

های آماری نی   درصد آنرا مللوب ارزیابی کردند. نتایج حاص  از شاخص 30سازمان در وضعیت نامللوب و در مقاب  

اند و نتایج حاص  از  لب بود که پاسخگویان مللوبیت شرایط علی را در حد متوسط رو به بالا ارزیابی کردهمثید این مل

سنجش وضعیت موجود بعد شرایط علی حاکی از این بود که پاسخگویان از عوام  سازمانی بهترین ارزیابی و در مقاب  

 بیحب یشادپژوهش حاضر، هم راستا با یافته های پژوهش این یافته اند.  از عوام  اجتماعی بدترین ارزیابی را داشته

بوده است؛ چرا که یافته های پژوهش ( 2017)  یو آشا ران  یوتیج وانیجو نی  پژوهش  (2018و هملاران )  الوشابو

داشته و های مذکور نی  بر اثرگذاری و رابله مستقیم میان عوام  سازمانی با خودتوانمندسازی کارکنان در سازمان تأکید 

 اند. صحه گذارنده

بر این مبنا، اگر چه در بسیاری از ملالعه ها، خودتوانمندسازی به من له یک محرک غری ی یا واکنش فردی تعریف شده 

نمود که  فیتعر ی شیبرنامه انگ کیدر چارچوب  ی فردیشناختاست، ولی در واقع، خودتوانمندسازی را می توان 

و  خواهند یاست که افراد م نیفعال ا لاتینقش است. منظور از تما یفایارتباط با ا فعال در لاتیمنعلس کننده تما

 توان یرا م یباور نی. منشأ چنندینما فایخود ا و محیط کاری یدر زندگ یمهم یها نقش توانند یکه م کنند یاحسا  م

 ستین «یابیخود ارز»از  اص ح جهیج  نت ی یچ یذهن ریجستجو نمود. تصو «یخودآگاه»و  «یابیخود ارز»در دو عام  

 تینوع شخص ات،یاز خصوص یشخص یابیارز ،یذهن ریدرک و شناخت ما از خودمان است. تصو  انیکننده م انیکه ب

خواهد شد. در کنار خود  شتنیخاص نسبت به خو یذهن دهیآمدن عق دیاست که باعث پد یفرد یو مهارت ها ییتوانا

که عمدتاً  ییها مهارت باشد؛ یاثرگذار م ش،یها ییفرد نسبت به مهارتها و توانا تو به تبع آن شناخ یخودآگاه ،یابیارز
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(  شیانگ یها و مهارت عاطفی – یجانیه یها مهارت ،یرفتار یها مهارت ،یمشتم  بر چهار حوزه )مهارت شناخت

بر مبنای چنین شناخت و آگاهی ای می باشد که فرد پذیرای ساختار جدید شل ، انتقال قدرت، تفویض اختیار،  .باشد یم

مشارکت در اطلاعات و در منابع و.. می گردد و با تمرک  بر روی عناصر فردی و عوام  محیلی )سازمانی و اجتماعی( 

قدم در این فرایند، خلق محیط های کاری با بافت سازمانی  توان به بهترین حالت فرایند آن دست یافت و اساسی ترین می

وسیع است تا فرصتی برای به کارگیری تمام زمینه ها و جنبه های خودتوانمندسازی ایجاد و انگی ه های لازم برای پیشبرد 

 آن در کارکنان حاص  گردد.

 تیباور تقو نیاست، چنانچه ا فهیوظ یادا یراو قدرت لازم ب ییتوانا ی باور فرد درباره ،یاز آنجا که خودتوانمندساز 

کار مقابله نموده و  طیموجود در مح یتواند با چالشها یفراهم باشد، فرد م یو سازمان یاجتماع طیشرا ریشود و سا

 یطراح شیبه اهداف از پ دنیسازمان در رس تیج  موفق ی یشک چ یب ،یتیموفق نیچن  به دست آورد. ماحص تیموفق

 نیا یایو هم کارکنان، از م ا رانیدر کشور، هم مد یدولت یدر سازمانها یتحقق امر خودتوانمندساز با .باشد یشده نم

فرصت را خلق  نیکارکنان، ا یعم  برا یبا به وجود آوردن آزاد یمهم منتفع خواهند شد؛ چرا که خودتوانمند ساز

 گر،ید یسازمان شود، از سو یاثربخش و ییاراو موجب ک افتهیها بهبود  و مهارت ها ییخواهد نمود تا توانا

از  یرقابت طیمح ییایاملان خواهد داد تا در برابر پو رانیو توانا، به مد  هیبا انگ یبا پرورش کارکنان یخودتوانمندساز

که  گردد یآن م ساز نهیزم ،یگفت، خودتوانمندساز توانیمبنا م نیتر نشان دهند. بر ا و مناسب تر عیخود واکنش سر

را درک  فشانیوظا یخود، بتوانند به خوب یها استعدادها و مهارت ییرشد و شلوفا  ش،یسلح انگ شیبا اف ا انکارکن

 .چه کار کنند ندیاز آن که به آنان بگو شیکنند، پ

به چشم  یلیخ یدر کشور، خودتوانمندساز یدولت یمتأسفانه هنوز در سازمانها ،یامر نیچن یو اثر بخش تیاهم رغمیعل

 یدر حال نیا گذارند؛ یمهم نم نیبر ا یوقع دیو شا دیسازمان، آنچنان که با رانینه کارکنان و نه مد لهیبلور خورد؛ ینم

خود  یمهارتها و کارآمد یو ارتقا یبه مقوله خودتوانمندساز یا ژهیاست که هر چند لازم است کارکنان، اهتمام و

 یروین یریشناخت استعدادها، انتخاب و به کارگ یها در حوزه یگذار هیسرما لازم است اقدام به  ین رانیداشته، مد

 یانسان یروین حیصح تیو به تبع آن هدا یو کارآمد در سلوح مختلف مشاغ  سازمان ستهیخودتوانمند، شا یانسان

نلته  نیصرفاً در ا توان یامر را م نیا  یدل نیاند و مهمتر حوزه، مثثر و کارآمد ظاهر نشده نیوجود در ا نی. با اندینما

و هم  رانیاست و هم مد دهینگرد یاتیعمل رانیا یدولت یها کارکنان، در سازمان یجستجو نمود که خودتوانمندساز

بستر و  جادیکارکنان، ابتدا مستل م ا یخود توانمندساز یایاز م ا یکه بهره بردار باشند یغاف  م تیواقع نیکارکنان، از ا

 شود. ییو اجرا ابدیپرورش  ی( است که تحت آن توانمندسازیو سازمان یاجتماع ،ی)فرد یعل  یلیشرا

گردد؛ به  تیافراد تقو یو استعدادها هاییرا به وجود آورند تا توانا یلیها، شرا و سازمان رانیلازم است مد، در این راستا

. با توجه به یافته های به دست آمده از این پژوهش، به گردد شتریب یبه خود توانمندساز اقیو اشت  هیانگ گر،ید یریتعب

 گردد:  مدیران در سازمان های دولتی پیشنهاداتی به شرح ذی  ملرح می

  به آموزش های لازم در زمینه ارتقای توانمندسازی ساختاری و روان شناختی کارکنان خود اهتمام ویژه ای

  داشته باشند.
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 دارد. تلییرات شتابان محیلی و ضرورت « هوشمندسازی سازمانی»قیمی با مقوله خودتوانمندسازی ارتباط مست

ارتباط مستمر با محیلی که همواره در حال تلییر و دگرگونی است، نیازمند کسب دانش دقیق، صحیح و به 

 موقع و سازماندهی و تحلی  مناسب آنهاست. لذا مدیریت دانش به مدیران سازمانها کمک می کند به تحلی 

مناسبی از مسای  سازمان دست یابند و تصمیمات سنجیده تری اتخاذ کنند. این عام  در کنار عوام  فرد )خود 

 انگی شی، خودکارآمدی، خود مدیریتی و...( به خودتوانمندسازی کارکنان یک سازمان منجر خواهد شد. 

  ارایه حمایت های عاطفی و سازمانی، همراه با بازخورد های مثبت به کارکنان در مورد چگونگی انجام کارها و

وظایف از طریق ارزیابی های اصولی و عادلانه پیشنهاد می شود؛ زیرا چنین حمایت هایی علاوه بر آنله در 

بلله منجر به اف ایش رضایت شللی در ایجاد انگی ه به منظور خودتوانمندسازی در افراد مأثر خواهد بود 

 سازمان های دولتی می گردد. 

  سهیم نمودن کارکنان در اطلاعات زمینه ساز ایجاد انگی ه در افراد به منظور بهبود سلح مهارتی و کارآمدی و

 به تبع آن خودتوانمندسازی کارکنان می گردد. 

 ه مراتبیتوسعه و تقویت روشهای خودنظارتی و تقلی  نظارتهای سلسل 

 های شللی توسعه تصاعدی مسئولیت 

 های لازم فراهم  خودتوانمندسازی فرایندی پیچیده و چند بعدی است و برای اجرای موفق آن باید پیش زمینه

های کوچک  توان به ایجاد فرهنگ توانمندسازی در سازمان، تحسین موفقیت شود؛ که از جمله آنها می

ای با کارکنان، تقویت کار  ر دادن افراد موفق، برقراری یک رابله مشاورهکارکنان، الگوسازی، مورد توجه قرا

 تیمی و.. اشاره نمود. 

در کنار پیشنهادات پژوهشی مذکور، نوشتار حاضر، پیشنهاداتی را نی  برای پژوهشگران آینده ارایه می نماید؛ بدین 

مترصد انجام پژوهش در حوزه توانمندسازی و مند و  گردد، پژوهشگرانی که در آینده علاقه پیشنهاد میترتیب که 

های  ترین مثلفه بر مقوله رضایتمندی شللی که از اساسی« خود توانمندسازی»باشند، به بررسی تأثیر  خودتوانمندسازی می

وری هر چه بیشتر  ترین عوام  در موفقیت شللی و به تبع آن بهره بهداشت روانی در هر شل  و حرفه و یلی از مهم

رود، صاحبنظران و  نی است، بپردازند. همچنین، با توجه به میان رشته بودی بحث خودتوانمندسازی انتظار میسازما

تر مشارکت جویند. بی شک، درک  پژوهشگران در حوزه جامعه شناسی سازمانها و مدیریت در انجام ملالعات جامع

هایی استراتژیک مبتنی بر نیازسنجی جامعه هدف   یری گذارانه به برنامه نگر با رهیافت سیاست ضرورت ملالعات جامعه

منجر شده و از این نظر ضمن تقلی  مشللات سازمانی به اف ایش مللوبیت و نی  کارایی کارکنان در سازمان خواهد 

 انجامید.
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Abstract 

The present study was performed by combining qualitative (data-based) and quantitative (survey) 

methods. The statistical population of the study consisted of two qualitative-quantitative parts; in the 

qualitative section, it consisted of two groups: managers and employees of government organizations. 

Sampling in this section was non-random and purposeful. In total, the initial sample of the research 

was for 40 people (20 managers of government organizations and 20 employees). Finally, by 

conducting 20 interviews, the researcher achieved theoretical saturation to calculate the final model 
and in the quantitative section, the statistical population included all employees of the Department of 

Economy and Finance of Kurdistan Province (89 people in total). Using Cochran's general formula, 

72 of them were randomly selected as the sample size. Findings indicated that three categories of 

individual, organizational and social factors were identified as causal factors affecting the 

phenomenon of employee empowerment; The results of assessing the causal conditions and creating 

self-empowerment of human resources in a small sector by confirming the findings of the quality 

sector, showed that 26% of respondents assessed the current causal situation in the organization as 

unfavorable and 30% as favorable and the results of the assessment of the current situation after the 

causal conditions showed that the respondents had the best evaluation of organizational factors and in 

contrast to the worst evaluation of social factors. 
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