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  چکیده
سزاي توانمندسازي کارکنان در راسـتاي   هاي دولتی در ایران، بر اهمیت و نقش به نظران مدیریت و مدیران ارشد سازمان امروزه صاحب

هاي مثبت آن  هایی مفید براي تقویت جنبه کارگیري روش درصدد شناسایی و نیز چگونگی به ،اند؛ بر همین اساس واقفاقتصاد مقاومتی 
هاي دولتی ایران، نبود الگـوي مفهـومی،    در برخی سازمان ،سر راه مدیرانموجود بر توان گفت، یکی از مشکلات  طورکلی می به. هستند

بنیاد، ابعاد و  نخست با انجام مصاحبه و روش تحلیل داده ،منظور، در پژوهش حاضر این به. درست و عمیق از توانمندسازي کارکنان است
منظور تعیین روایی این ابعاد و  نظران، به بعدي استفاده از نظر اساتید و صاحبگام . ه استهاي توانمندسازي کارکنان، استخراج شد مؤلفه
نظرسنجی از خبرگان در همچنین ها و ابعاد و  گیري از مصاحبه و استخراج مؤلفه با بهره ،در نهایت. است  ی،در قالب پنل خبرگها،  مؤلفه

در این پژوهش، سعی شده اسـت کـه بـا کمـک گـرفتن از      . ه استه شدیارا ،قالب پنل خبرگی، الگوي راهبردي توانمندسازي کارکنان
کارگیري مناسب ایـن   امید است با به .اي در تحلیل سیستمی سازمان، به مسائل حوزه انسانی پرداخته شود لایه هاي تحلیل سه مفروض

می مؤثر در جهت تحقق اقتصاد مقاومتی برداشته گویی به نیازهاي جدید منابع انسانی فراهم شده و گا الگو، بستري مناسب براي پاسخ
  . شود

  : واژگان کلیدي
  .اي لایه بنیاد، تحلیل سه محور، نظریه داده توانمندسازي کارکنان، سازمان فناوري
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  مقدمه - 1
 بایست می ناـکنرکا رفتار و دبو نسانیا وينیر شدید لکنتر ،مدیر نقش ،کلاسیک و سنتی يها نمازسا در

 تصمیم دوــخ اــت شوند می نمنداتو ها ننساا رن،مد و جدید يها نمازسا در ماا ؛مدآ میدر مدیر لکنتر تحت
 خاصی يها یژگیو از باید دخو تاـحی هـمادا ايرـب ونیـکن يها نمازسا. ]71[ـد کنن اداره را روــما ند وبگیر

      ايبرها  این سازمان .تمرـمس دبهبوو شفافیت  زیاد، يپذیر فنعطاا اري،مد يمشتربرخوردار باشند؛ مثل 
 دـنمناتو را نسانیا وينیر یعنی د،خو ابتیـقر ارزـبا و عـمنب ترین مهم دـبای ،اییـه یژگیو چنین به یابیدست
وري یک سازمان  ترین عامل در بهره نظران، نیروي انسانی، مهم به اعتقاد بیشتر صاحب. ]50[کنند 

ي سایهو حیات خود را در  اندتوجه بوده بیمساله، ها نسبت به این  بسیاري از سازمان ،حال بااین. رود شمارمی به
عواملی از  ریثات تحت ،ها سازمانامروزه، . کنند جستجو می ،وري جدید یا منابع مالی بیشترآیابی به فندست

ي ناگهانی، نیاز به کیفیت، خدمات پس از فروش و وجود منابع ها یدگرگونقبیل افزایش رقابت جهانی، 
که است ي زیادي تجربه، به این نتیجه رسیده ها سالجهان پس از . محدود، زیر فشارهاي زیادي قرار دارند

رقابت عقب نماند، باید از  ي عرصهتاز باشد و در کاري خود پیشمسایل اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و 
منابع انسانی، ثروت واقعی یک سازمان را . برخوردار باشد ،زیاد  زهیباانگروي انسانی متخصص، خلاق و نی

ي امروزي، فقط ها سازماندر میدان پرهیاهوي  که توان گفت می ،بنابراین. ]12[ دهند یمتشکیل 
یی ها سازمانبنابراین، . که بتوانند از تمام ظرفیت منابع انسانی خود بهره ببرند شوند یمیی موفق ها سازمان

راستا، مدیران و  درهمین. رویکردهاي جدید به منابع انسانی داشته باشند ها آنموفق هستند که مدیران 
که همان  دارند  عهده، نقش دیگري نیز به کننده لیتسهکننده و   هماهنگي ها نقشرهبران ارشد، علاوه بر 

توانمندسازي کارکنان از چنان اهمیتی در محیط کاري رقابتی امروزي . ]5[توانمندسازي کارکنان است 
توانمندسازي را بر این اساس، . ]40[منفعت رقابتی پایدار نصیب شرکت کند  تواند یمبرخوردار است که 

بالقوه منافعی را هم براي فرد و هم براي  صورت بهدر نظر گرفت، چون  تیبااهممفهومی  عنوان به توان یم
سازمانی رو  پردازان هینظربه همین دلیل است که اشتیاق به توانمندسازي در میان  .]49[سازمان در پی دارد 

 .]61[به افزایش است 
وزارت دفاع و پشتیبانی  رمجموعهیزي ها سازمانیکی از  عنوان بهمحور دفاعی مذکور  اوريآسازمان فن

که از زمان تصویب اساسنامه آن، برکات زیادي براي نظام جمهوري اسلامی ایران  ستنیروهاي مسلح ا
خویش، سازمانی سرآمد، پیشرو و پرفروغ در عرصه  انداز چشمسازمان مذکور بر اساس سند . داشته است

ن، توانمندسازي کارکنان را بسیار ضروري نشان آتی سازما انداز چشمحاضر و نیز  نأشجایگاه و . ستهوایی ا
یی به اهداف سرآمدي، طرح و رویکرد نوین سازمانی با راهبرد ایجاد گو پاسخراستا و براي  همین در. دهد یم
هدف مهم این اقدام، توسعه توانمندي کارکنان در سطح سازمان . ستا نظروردم» هسته دانا و شبکه توانا«
ي ا منطقهسازمانی پیشرو، نقش کلیدي، ملی و  عنوان بهمحور مذکور بتواند  وريآفن ، که طی آن، سازمانستا

یابی به تـور، در دسـمحور مذک  وريآفن ازمانـکه س جاآن از .ق نمایدـمحق ،ها عرصهش را در این ـخوی
. گام باشدپیشگام است، ضروري است که در راستاي توانمندي منابع انسانی نیز هاي جدید پیش وريآفن
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هاي مختلف نشان داده که منابع انسانی از عوامل کلیدي سازمان است که هم از فرهنگ سازمانی  پژوهش
با توجه به بر این اساس، . ]65، 58، 52، 51، 46[پذیرد و هم بر فرهنگ سازمانی تأثیرگذار است  تأثیر می

هاي خاص حاکم بر آن و نبود الگویی یکپارچه براي توانمندسازي  فرهنگ خاص سازمان مذکور و ارزش
-فن این سازمانهاي توانمندسازي کارکنان در  ؤلفهاین پژوهش، شناسایی ابعاد و مهدف اساسی  کارکنان، 

حوزه منابع انسانی و تحقق بهبود و تقویت  به  رود ارایه چنین الگویی،انتظار می .است آوري محور دفاعی
نوآوري این پژوهش در این است که سعی شده است  در آن،  .بیانجامد ،سازماناین هاي  رسالتبیش از پیش 

صورت عمقی به مسائل حوزه بهاي در تحلیل سیستمی سازمان،  لایه هاي تحلیل سه با استفاده از مفروض
حرکت از عوامل مشهود حوزه سرمایه انسانی به عوامل  با وعمیق صورت به ،این نگرش. انسانی پرداخته شود

با توجه به این رویکرد، در سازمان فناوري محور . د و زیربنایی سرمایه انسانی، صورت پذیرفته استنامشهو
دفاعی مورد مطالعه براي توانمندسازي کارکنان، علاوه بر توانمندي فردي کارکنان، به زیرساخت هاي 

   .سازمانی و عوامل فن افزار توجه شده است
                                                                                             

  ادبیات پژوهش -2
  مبانی نظري پژوهش - 2- 1
 جهیدرنت. رسد یمبدیهی به نظر اي  مسالهو پویایی محیطی  اند شده تر دهیچیپي امروزي، مشاغل ها سازماندر 

سریع و منعطف با تغییرات سریع محیط  طور بهاند که بتوانند  ي نیازمند کارکنانی شدها ندهیفزا طور به ها سازمان
 ها سازمانکه  شود یمو توانا باعث  زهیباانگتوانمندسازي با پرورش افرادي . ]53[منطبق شوند  وکار کسب

  .]57[بتوانند در برابر پویایی محیط رقابتی، واکنش مناسب داشته باشند 
ولی روي تعاریف آن توافقی  قرارگرفته مورداستفادهاي است که در علوم سازمانی بسیار  واژه ،توانمندسازي

بسیار وسیع به کار  صورت بهدر ادبیات نظري مدیریت، هنوز واژه توانمندسازي  درواقع. حاصل نشده است
  . رود ولی معناي شفافی از آن در دست نیست می

  :صورت زیر استبهسازي تعاریف دیگري از توانمند
 کار چهی وظایفشان را درك کنند، پیش از آنکه به آنها بگویند خوب بهتوانمندسازي یعنی کارکنان بتوانند  -

  .]64[کنند 
از سوي رفتارهاي  ردستیز، در آناست که  ردستیزی شناخت روانتوانمندسازي، ترکیبی از حالات  -

  .]48[است  قرارگرفته ریتأث سرپرستان، تحت  توانمندکننده
تا قدرت لازم  کنند یمیندي است که از طریق آن، مدیران به دیگر کارمندان کمک آفرتوانمند سازي،  -

  .]37[دست آورند به ،مربوط به خودشان و کارشانمسایل ي در ریگ میتصمرا براي 
کار در محیط و بازتاب نقش فردي  لهیوس بهانگیزشی،   -ي شناختیها یژگیومجموعه  صورت بهتوانمندسازي 

  .]73[د شو یمکار پدیدار 
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، و )1999(2، گاردینر)1991(، باردت )1993( 1، گاروین)1990(مطالعات آرجریس  ازجملهمطالعات متعددي 

توانمندسازي . ]60[ کنند یمتایید بین یادگیري و توانمندسازي را  ي رابطه ،)2006( 3جمالی، خوري و سایون
است که موجب تسهیل در ایجاد رفتار انگیزشی و رفتارهاي  شده  شناختهابزاري  عنوان به ها سازماننیز در 

مدارك تجربی زیادي از بخش خصوصی وجود دارد که نشان  .]74[شود  یمي کارکنان ور بهرهموجد افزایش 
. شود ی، رضایت شغلی و نوآوري تعهد سازماني، ور بهرهباعث افزایش  تواند یم، توانمندسازي کارکنان دهد یم

که کارآمدي توانمندسازي در بخش دولتی، سطوح رضایت شغلی و  دهد یممطالعات مدیریت نشان  ،نیچن هم
  رابطه ،)2008( 4هامبوردستاد و همکاران. ]45[ شود یمعملکرد را افزایش داده و موجب تشویق نوآوري 

مستقیم  طور بهتوانمندسازي . ]34[اند  ی و عملکرد سازمانی مطرح کردهشناخت روانمثبتی بین توانمندسازي 
غیرمستقیم در رضایت شغلی،  طور به نیچن همو ) ي و رضایت مشتریانور بهرهکیفیت، (در پیامدهاي کاري 

ي ور بهرهرا افزایش داده و براي کارکنان توانمند، ارزش کار خود . ]45[است  مؤثرانگیزش و خودکارآمدي 
، بلکه کنند یماحساس فخر و سربلندي  تنها نه شانیها مشارکتدر  آنها. ]34[کنند  یمکاري مشارکت 

 توانند یمبوده و مشتریان بیشتري  تر یراض ها آنی، طورکل به. از همکاران غیر توانمند خود هستند ورتر بهره
ی به کار بیشتر با صرف هزینه ابی دستبراي  رسد یمبه نظر . ]70[ شود یمجذب کنند که منجر به سودآوري 

ي بهتر ها وهیشدنبال کشف  ي موفق، بهها سازماناز همین روست که . ، ناگزیر از توانمندسازي هستیمتر کم
  . براي استفاده کامل از منابع فکري کارکنان خود هستند

  
  هاي توانمندسازي دیدگاه -2- 1- 1

  قلاییتوانمندسازي از دیدگاه ع  
منظور از قدرت، . کند است که در آن، یک رهبر یا مدیر، قدرت خویش را با زیردستان تسهیم میفرآیندي 

ها با درك زیردستان از  البته این فعالیت. برخورداري از اختیار رسمی یا کنترل بر منابع سازمانی است
ه به فنون مدیریت ها، با توج گیري چرا که حضور زیردستان در تصمیم. توانمندسازي ارتباط مثبتی دارد

تواند این تفاهم را افزایش دهد؛ اما گاهی قصد مدیران از درك زیردستان متفاوت است و این  مشارکت، می
کننده است که یک پیرو تمایلی به پذیرش مسؤولیت و مشارکت در فرایند  مسأله قابل قبول و متقاعد

زیردستی ضرورتاً منجر به توانمندسازي  گیري با چنین تصمیم ،در این صورت. گیري نداشته باشد تصمیم
   .]3[شود  نمی

 انگیزشی توانمندسازي از دیدگاه فوق  
سازي محیط و ایجاد  کاري درونی از طریق آماده  در این دیدگاه، توانمندسازي فرایندي براي ایجاد انگیزه

  . انتقال براي احساس خوداثربخشی و انرژي بیشتر است

                                                        
١. Garvin 
٢. Gardiner 
٣. Jamali, Khoury and Sahyoun 
٢. Humborstad et al  



 127    محور دفاعی توانمندسازي کارکنان در یک سازمان فناوري ارائه الگوي راهبردي

 
  . شناختی را به کار بردند اصطلاح توانمندسازي روان ،1990توماس ولتهوس در سال 

شان کسب کرده و  مثبتی دارد که افراد به طور مستقیم از وظیفه  انگیزش درونی وظیفه، اشاره به تجربه
. دهد مندي می پذیري است که به آنها در ارتباطات مستقیم با آن وظیفه، انگیزه رضایت شامل موقعیت تأثیر
دار  مختاري، احساس مؤثر بودن و احساس معنی اند از احساس شایستگی، احساس خود این تجارب عبارت

  .]3[بودن 
 سیاسی - توانمندسازي از دیدگاه روان  

سیاسی، براي درك مفاهیم و اهداف توانمندسازي لازم است اصل تفکر را در تاریخ فکري  -از دیدگاه روان
هاي اجتماعی، حقوق  انمندسازي برگرفته از حرکتدر حالی که شکل جدید تو. و سیاسی غرب درك کنیم

است، ارتباط فلسفی آن ممکن است به آغاز فلسفه سیاسی جدید یا  1960  زنان و حقوق مدنی مرتبط با دهه
هاي اخیر، توانمندسازي به طور روزافزون به حقوق مدنی و مفاهیم  به بیان دیگر در خلال سال. مدرن برگردد

ساختار اجتماعی توانمندسازي در این دیدگاه در . که به عملکرد سازمان تأکید دارد است افتهی رییتغرایجی 
شود و موقعیت و دسترسی آن در تمام سطوح قدرت براساس نظامی  هاي دموکراسی خلاصه می ارزش و ایده

  .]3[دهد  کند و ارتقاء می گیري تسهیل می است که مشارکت اکثریت کارمندان را در تصمیم
 نمادین - مندسازي از دیدگاه روانتوان  

اي از  در این دیدگاه، توانمندسازي علاوه بر افزایش احساس عزت نفس در کارکنان، باعث تغییر در مجموعه
هاي کهنه و قدیمی، روش بسیار مناسبی است تا بتوانیم  تغییر در فرهنگ رفتار و ترك عادت. شود ها می پدیده

. قی و انسانی، رابطه بسیار نیرومندي بین مدیر و کارکنان به وجود آوریمهاي اخلا به کمک آن براساس ارزش
اجراي . اي طراحی شوند که هم مدیر و هم کارکنان، آنها را تأیید کنند گونه ها باید به البته این ارزش

ود که هاي روحی و تعهد و التزام مدیران و کارکنان خواهد ب اي از تفاوت توانمندسازي، مستلزم درك مجموعه
  .]3[براساس صداقت و اعتماد متقابل، استوار شده است 

 چندبعدي (اي  توانمندسازي از دیدگاه رابطه (  
است که از طریق آن یک رهبر یا مدیر، سعی در تقسیم قدرت خود، بین فرآیندي این نوع توانمندسازي، 

  . زیردستانش دارد
شود که قدرت فرد و  بالا به پایین و ماشینی تعریف میفرآیندي در منابع علمی مربوط به این رویکرد، 

کارگیري فرایندهاي جدید و  براساس این دیدگاه به. دهد وابستگی محض او در ارتباط با دیگران را نشان می
  .]69[شود  توزیع قدرت، باعث توانمندسازي افراد می

  
  پیشینه پژوهش -2- 2

کند و موجب توانمندي  گیري ایفا می دسترسی به اطلاعات نقش مهمی در تصمیمدر الگوي باون و لاولر، 
  :دانند نظران عامل توانمندي را در چهار جزء سازمانی می این صاحب. شود می

 اطلاعات درباره عملکرد سازمان. 1
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 پاداش برمبناي عملکرد سازمانی. 2
 هاي مؤثر در جهت سازمان قدرت در اخذ تصمیم. 3
 ر اخذ تصمیمات مؤثر در عملکرد سازمانقدرت د. 4

ها را  ها، قدرت، اطلاعات، دانش و پاداش دهد وقتی توانمندي وجود دارد که شرکت نتایج پژوهش، نشان می
  .]3[در سازمان توزیع کنند و اگر یکی از این عناصر صفر باشد، توانمندي نیز صفر خواهد بود 

که از  شود یم ستهینگروان نتیجه یک فرایند، بلکه به عنوان عاملی در الگوي اسپریتزر، توانمندسازي نه به عن
تواند به عنوان عاملی مؤثر  یک سو تحت تأثیر عوامل محیطی و سازمانی فردي قرار دارد و از طرف دیگر می

منظر توانمندسازي داراي کارکردي سازمانی است که تحت تأثیر  ازاین. در اثربخشی سازمان عمل کند
یتزر برمبناي الگوي توماس و ولتهوس اسپر. فرهنگ جامعه، قابلیت ارتقاء کارایی و اثربخشی سازمان را دارد

دار بودن، احساس شایستگی، احساس خودتعیینی  احساس معنی(رابطه چهار بعد توانمندسازي روانشناختی 
را با توانمندسازي آزمود و سپس به بررسی رابطه عوامل سازمانی و ) حق انتخاب، احساس مؤثر بودن(

  .]69[اجتماعی بر توانمندسازي شناختی پرداخت 

  
  ]69[ اسپریتزر توانمندسازي الگوي  - 1شکل 

  
 ها آنبراي توانمندسازي کارکنان باید  ها سازمان، در پژوهش خود نشان دادند که )2014(دهقانی و همکاران 

در پژوهش خود نشان دادند که بین توانمندسازي  نیچن همایشان . مشارکت بدهند ها يریگ میتصمرا در 
  . داري وجود دارد کارکنان و رفتار کارآفرینانه، رابطه مثبت و معنی

. و توانمندسازي روانی معلمان پرداختند گرا تحول، به بررسی رابطه بین رهبري )2012(علامه و همکاران 
از  گرا تحولبراي سنجش رهبري این پژوهش، در. نامه بین معلمان توزیع کردند پرسش 150تعداد  ،ایشان

 حیطه کنترل

 احترام به خود

 دسترسی به اطلاعات

 پاداش

 مطلوبیت اجتماعی

 نوآوري

 اثربخشی مدیریتی

 ثبات

  شناختی توانمندي روان

  دار بودن احساس معنی            

  احساس شایستگی

  )حق انتخاب(احساس خودتعیینی 

 احساس مؤثر بودن
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 ،)1995(نامه استاندارد اسپریتزر  ساخت و براي سنجش توانمندسازي کارکنان از پرسش نامه محقق پرسش

و  گرا تحولبین رهبري  دار یمعن  رابطهحاکی از  ،از همبستگی پیرسون آمده دست بهنتایج . ه استاستفاده شد
 دهد یمنشان  گام به گاماز رگرسیون  آمده دست بهنتایج  ،نیهمچن. ی و ابعاد آن استشناخت روانتوانمندسازي 
، در بعد مؤثري رگذاریتأثی معلمان در بعد شایستگی، شناخت روانکننده توانمندسازي  ینیب شیپکه بهترین 

  . ، ملاحظات شخصی استشدن واقع مؤثراستقلال، انگیزش و در بعد 
هدف از این مطالعه، . کند ي بهداشتی تأیید میها سازماننقش توانمندسازي را در  ،قوي طوربه ،این پژوهش

در ) ها فرصتدسترسی به اطلاعات، منابع، محیط کار حمایتی و توسعه (ابعاد توانمندسازي  ریتأثبر  دیکات
در این پژوهش نشان داده شد که توانمندسازي در محیط کار، عاملی . سترضایت شغلی، تعهد و عدالت ا

در این پژوهش نشان  نیچن هم. کارآمد و تضمین آرامش روانی در داخل سازمان است کارکنانمهم در تربیت 
ي، ابهام نقش، تعهد ا هیرومتغیر مستقل بر رضایت شغلی، عدالت  عنوان بهداده شد که توانمندسازي کارکنان 

  .]32[است  رگذاریثاتي و خستگی، ا مراودهربخش، عدالت اث
ی کارکنان با یادگیري شناخت روانبه بررسی رابطه بین توانمندسازي  ،، در پژوهش خود)2011(خرازي 

نفر از  130در این پژوهش که بین کارکنان دانشگاه تهران انجام گرفته، تعداد . سازمانی پرداخته است
  : ي متناسب انتخاب شدند و نتایجی به شرح ذیل به دست آمدا طبقهي ریگ نمونهکارکنان با استفاده از روش 

 .توانمندسازي و یادگیري سازمانی، رابطه مثبت وجود داردنتایج همبستگی پیرسون نشان داد که بین . 1
رگرسیون نشان داد که حس اختلاط با دیگران و حس صلاحیت، یادگیري سازمانی را  لیتحل هیتجز. 2

 .کند یمی نیب شیپ
داري بین توانمندسازي و یادگیري سازمانی در زنان و  ي نشان داد که تفاوت معنیا نمونه تک Tآزمون . 3

 .  ن وجود نداردمردا
رابطه بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازي «، در پژوهش خود با عنوان)2012(شکیبایی و همکاران همچنین، 

نشان دادند که بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازي کارکنان و ابعاد » هاي تولیدي ایران کارکنان در شرکت
 .  داردداري وجود  رابطه معنی) داري، استقلال، تأثیرگذاري، اعتماد شایستگی، معنی(آن 

، در پژوهش خود بین معلمان مدارس ابتدایی نشان دادند که بین )2013(فیرز و همکاران از سوي دیگر، 
و تعهد سازمانی، ) داري، استقلال، تأثیرگذاري شایستگی، معنی(هاي آن  توانمندسازي کارکنان و مؤلفه

سازمانی، همبستگی قوي ولی بین شایستگی داري و استقلال با تعهد  بین معنی(همبستگی مثبت وجود دارد 
  ).و تأثیرگذاري با تعهد سازمانی، همبستگی ضعیفی نشان داده شد

  
  روش پژوهش  - 3

. است 2زمان، مقطعی نظر زاو  1کاربرد، پژوهشی بنیادي از نظر، 1هدف، اکتشافی از نظراین پژوهش 
داده هاي پژوهش استراتژي کارگیريهاي پژوهش و بهآوري و تحلیل دادهبا توجه به روش جمع ،همچنین

                                                        
١. Exploration Research 
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لازم به ذکر است که در مسیر انجام این پژوهش، سعی شده تا مفروضات . کیفی استاین پژوهش  ،بنیاد

در لایه اول کنش ها . سه لایه اي، ناظر بر سه لایه است تحلیل].  18[اي مد نظر قرار گیرد لایهنظریه سه 
آن ها  و ابزارها دیده می شوند، در لایه دوم، ساختارها، نهادها، قواعد و چهارچوب ها بررسی می شوند که به

در تحلیل  .ها و روایت ها می پردازیمهرلایه نیمه مشهود واقعیت اجتماعی می گوئیم و در لایه سوم ما به انگا
شود و در سازمان دولتی مذکور عواملی از قبیل  گران، عامل مشهود تلقی می اي سازمان، بازي کنش لایه سه

همچنین این الگو، زمین . در این سطح هستند... و رضایت و  بعضاً نارضایتی نیروي انسانی، تأخیر، کیفیت 
کنندگان این قواعد و  ها، قوانین و مقررات و دستگاه فکري را شامل وضع بازي را شامل قواعد، سیاست

ها، سعی در شناسایی  لایه علت به بنابراین، پژوهشگران در پژوهش حاضر با عبور از لایه. داند ها می سیاست
صورت به مفاهیم منابع انسانی  این بار به اینکه براي نخستین. اند اي منابع انسانی داشته ایهمفاهیم زیربنایی و پ

  . شود، خود، دالّ بر نوآوري است در سطح یک سازمان دولتی ایرانی، پرداخته می
  

 
 ]18[اي  لایه نظریه سه  - 2شکل 

  
  
  مراحل انجام پژوهش - 4

 ،1در ادامه، در نمودار . هاي دولتی ایران است اي مصوب در یکی از سازمان مقاله برگرفته از پروژهاین     
  . نشان داده شده است مراحل انجام پژوهش

                                                                                                                                             
٢. Basic Research 
٣. Cross-section Research 
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 ،مدارانه و معیارمحورمند و مبتنی بر گزینش هدفگیري هدف ، از نمونهخبرگاندر این پژوهش، براي انتخاب 
 شدهنفر نخبه دانشگاهی انجام  6نفر نخبه صنعت و  14نفر، متشکل از  20ها با  مصاحبه(شده است استفاده 

در این . عنوان اساس کار این پژوهش در نظر گرفتبهبنیاد را باید  هاي نظریه داده مفروض ،همچنین). است
فرآیند بنیاد،  در نظریه داده. تحقیق، از مفاهیم رویکرد گلیزري براي تحلیل داده بنیاد استفاده شده است

عبارت دیگر، مفهوم جدیدي در بهیابد که هیچ ویژگی جدیدي ظهور نکند، یا  گیري تا زمانی ادامه می نمونه
اشباع نظري، معیاري است که . گویند این سطح را اشباع نظري می. ها خلق نشود ردآوري دادهخلال گ
معنا که هر وقت  این کند؛ به گیري می ها، تصمیم درباره انجام فرایند گردآوري داده گر بر اساس آن،پژوهش
رسید که مفاهیم و  گیري نظري به این نتیجه ها با استفاده از نمونه گر در حین گردآوري دادهپژوهش

هاي پژوهش یکسان هستند،  هاي داده شده به سؤال ها وجود نداشته و پاسخ هاي جدیدي در یافته مقوله
گیري تا رسیدن به اشباع نظري  نمونه ،در این پژوهش نیز. کند ها را متوقف می عملیات گردآوري داده

  . گر انجام شده استپژوهش

 مراحل انجام پژوهش -1نمودار 
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هایی را انتخاب و براي تعیین  ، ابعاد و مؤلفه)1اشاره شده در نمودار (محقق پس از انجام مراحل پژوهش 

به نظرسنجی ) مرکب از نخبگان صنعت و اساتید دانشگاه(ها را در پنل خبرگی  روایی، این ابعاد و مؤلفه
  . هایی به شرح ذیل به تصویب رسید در نهایت پس از بحث و گفتگو، ابعاد و مؤلفه. گذاشت

  هاي شناسایی شده و مؤلفهابعاد   -1جدول 
  ها مؤلفه  ابعاد  ردیف

  افزار فن  1

 ابزارآلات 
 تجهیزات 
 تأسیسات 
  نور، گرما و (مکان فیزیکی(... 
 امکانات آزمایشگاهی 
 افزار نرم  

  افزار انسان  2

 تجربیات 
  26، 17، 19، 21، 33[مدیریت دانش[ 
 مهارت 
  35، 66، 64، 42، 56، 8، 1[خلاقیت[ 
  62، 31، 2، 14[هوش هیجانی( 
 عوامل ارزشی 
  56[نگرش[ 
 روحیه جهادي 
  35، 56، 72، 28، 1، 8، 4، 22[احساس شایستگی[ 
 35، 56، 72، 28، 1، 8، 4، 22[داري  احساس معنی[ 
  35، 56، 72، 28، 1، 8، 4، 22[احساس تأثیرگذاري[ 
  35، 56، 72، 28، 1، 8، 4، 22[استقلال[ 
  35، 56، 72، 28، 1، 8، 4، 22[اعتماد[  

  افزار سازمان  3

 بینش مدیریتی 
  38، 47، 56، 25، 20، 15، 4[سبک رهبري[ 
 نشان تجاري کارفرما 
 مدیریت استعداد 
  41، 55، 68، 36، 30، 7، 9، 23، 16[فرهنگ سازمانی[ 
 انداز سازمان چشم 
  43، 27، 59، 63، 6، 10، 11[ساختار سازمانی[ 
  13، 24[آموزش[ 
  سازمانیهمسویی اهداف فردي با اهداف  
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  الگوي مفهومی پژوهش - 2نمودار        
  
  : گیري و پیشنهادها نتیجه  - 5

محور دفاعی انجام شده  وريآه الگویی براي توانمندسازي کارکنان در سازمان فنیبا هدف ارا ،این پژوهش
گویی به نیازهاي جدید  ساز بستري مناسب براي پاسخ تواند زمینه کارگیري شود، می اگر این الگو به. است

  .  حوزه منابع انسانی سازمان مذکور باشد
بوده کار پژوهش بر اساس مطالعه پیشینه و مباحث مربوط به منابع انسانی و نظرسنجی از خبرگان فرآیند 

با توجه به مطالعه ادبیات پژوهش و بررسی نظر خبرگان، براي توانمندسازي راهبردي کارکنان در . است
  . افزار سازمان. 3افزار و  انسان. 2افزار،  فن. 1: اند از سازمان مذکور سه بعد، شناسایی شد که عبارت
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هاي  در نهایت، با درنظرگرفتن ابعاد و مؤلفه. هایی نیز شناسایی و استخراج شد بر اساس این ابعاد، مؤلفه

محور، ارائه شده است؛ با  نظر خبرگان، الگویی براي توانمندسازي کارکنان در سازمان فناوريشده و  شناسایی
انی و توانمندسازي کارکنان در سازمان مذکور که این الگو گامی مؤثر در جهت ارتقاي حوزه منابع انسامید این

بنابراین می توان نتیجه گیري کرد که سازمان فناوري محور دفاعی مذکور، جهت بالفعل کردن . بردارد
توانمندسازي کارکنان، بایستی با نگاهی جامع اقدامات لازم را در زمینه توانمندي افراد فراهم نماید و این 

باشد و بایستی افراد توانمند، عوامل فن افزار  را در اختیار داشته و زیر ساخت هاي مهم به تنهایی کافی نمی 
به عبارتی می . سازمانی نیز فراهم باشد و تمامی این عوامل در نهایت موجب بروز توانمندي کارکنان می شود

عل نمودن توانمندسازي توان تشریح کرد که وجود هر سه عامل فن افزار، سازمان افزار، انسان افزار براي بالف
باید توجه داشت که حتی در صورت جذب و . کارکنان سازمان دفاعی مورد مطالعه، ضروري و حیاتی می باشد

استخدام افراد نخبه، چنانچه سازمان مذکور، نتواند زیرساخت هاي سازمانی لازم به همراه عوامل فن افزار  را 
در توضیح این . توان انتظار تحقق توانمندسازي افراد را داشتبراي بروز توانمندي افراد فراهم آورد، نمی 

بحث می توان به سازمان هایی اشاره کرد که علیرغم جذب افراد نخبه و توانمند، به دلیل فقدان زیر ساخت 
چه این پژوهش را از دیگر در نهایت باید توجه داشت که آن. هاي لازم، شاهد توانمندي مورد انتظار نبوده اند

  .العات در این زمینه، متمایز می نماید، نگاه جامع و لایه به لایه به مباحث توانمندسازي استمط

 پیشنهادهاي پژوهش - 6
 

 تجهیزات مدرن و شود که ضمن فراهم آوردن ابزارآلات و  به مدیران ارشد سازمان مذکور پیشنهاد می
، با ایجاد محیطی آرام و صمیمی، باعث توانمندي هرچه امکانات آزمایشگاهی پیشرفته براي کارکنان

  .بیشتر کارکنان شوند
 شود که درراستاي آشنایی و تسلط کارکنان به  به مدیران ارشد سازمان مذکور پیشنهاد می

هاي آموزش ضمن خدمت یا اعزام  دوره شان، به برگزاري افزارهاي جدید مربوط به حوزه کاري نرم
 .شود، اقدام کنند افزارها که در خارج از سازمان برگزار می هاي آشنایی با این نرم کارکنان به دوره

 شود، درراستاي انتقال تجربه کارکنان مجرب و باسابقه و بعضاً در  به مدیران ارشد سازمان پیشنهاد می
لازم به ذکر است که انتقال . هایی مصوب کنند وارد، برنامه و تازهآستانه بازنشستگی، به کارکنان جدید 

هایی براي آنها،  تجربه از کارکنان مجرب به کارکنان جوان، بدون در نظر گرفتن مزایا و پاداش
 . چنان که شایسته و بایسته است، انجام نخواهد شد آن

  عنوان مدیر و ایجاد کارراهه مصوب کردن ملاك و معیارهاي درست و صریح در گزینش افراد به
 .روشن در مسیر توسعه و پیشرفت کارکنان

 اي و مباحث  لایه شود، ضمن آموزش آنها، با تحلیل سه درراستاي تقویت بینش مدیران، پیشنهاد می
هاي عملیاتی، ظرفیت افراد براي درك درست  هاي عملی و تست  پیچیدگی مرکب، با انجام آزمون
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سنجیده شود؛ این مسأله را در جهت انتخاب مدیران ارشد، باید به عنوان مسائل عمیق و پیچیده 

 .اصلی مهم و کلیدي در نظر گرفت
 ت رساندن ظرفیتهاي بالقوه توانمندسازي کارکنان،  از این پژوهش، منتج شده است که براي به فعلی

تاي تقویت آنها به صورت افزار، درراس افزار و سازمان افزار، انسان باید با نگاه جامع به عوامل فن
 .زمان گام برداشت هم
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