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  1مقدمه
هاي اجتماعي هاي خارجي، مانند شبكهخلي از رسانهدا) مخاطبان(رشد استفادة كاربران  آمار رو به

. هاي مخاطب توسط توليدكننـدگان داخلـي اسـت   خارجي و ماهواره، حاكي از عدم تأمين خواسته
گـذار  يا سياسـت  قرار دارنداي و ارتباطاتي دولتي هاي رسانهاين توليدكنندگان يا در رأس سازمان

وري هـا و بهـره  ايـن سـازمان   نيـافتن  ن دلايل توفيقتري يكي از مهم. توليد در اين بخش هستند
جو كرد، زيـرا  و ها جستانساني اين سازمانتوانمندي كافي منابع نداشتن توان در پايين آنها را مي

و ) 2005گانـگ و دسـي،   ( وجود دارد يمستقيم ةها رابطوري در سازمان انساني و بهره منابعبين 
 وري در بهـره  سـازمان . است) مشتري(ن رضايتمندي مخاطب وري ميزاي بهرههايكي از شاخص

 بالفعـل  و بـا  كنـد  اسـتفاده مـي   فرد ةهاي بالقواستعدادها و توانايي ةاز مجموع ،ور پيشرفتمنظبه
موجـب پيشـرفت فـرد و     ،سـازندگي  راسـتاي درآوردن نيروهاي بالقوه و استعدادهاي شـگرف در  

 دولتـي،  يبـالا  يهـا رغـم بودجـه   يعل ).2011 هيجونگ و چن،( همسويي با سازمان خواهد شد
 اندازة رقباي خـارجي موفـق باشـند،    در جلب مخاطب داخلي به ها نتوانندسازمان نيا هنگامي كه

اسـتفاده از   رشـد  شيافـزا طور مثال  به. شودبيشتر مشخص مي يمنابع انسانكافي  يتوانمند خلأ
 ني ـآنلا يهـا يباز ،سفونيخود ب يداخل يهمتا قابلدر م يخارج ياجتماع ةعنوان شبك تلگرام به

 نياز ا مخاطبان راضي نبودن ةدهندنشان ،يبوم يگرهاشيجو يجا گوگل به گرشيو جو يخارج
توانـد در  عنوان سرماية اصلي سـازمان مـي   انساني توانمند بهكه عامل منابع  است يداخل داتيتول

رشـد،   بـه  انساني شناسان مديريت منابعنظران و كار صاحب رابطه، اين در. رفع مشكل مؤثر باشد
توانمندسـازي   در قالـب هاي كاركنان كه در سـاليان اخيـر   پيشرفت، شكوفايي و ارتقاي توانمندي

دروني افراد اشـاره دارد كـه باعـث     يتوانمندسازي به حس .اند كردهتوجه د، شومطرح مي كاركنان
  ). 2010ژانگ و بارتول، (ند كناتخاذ  هايي طور مستقل در فرايند كاري خويش تصميمشود بهمي

ها تبـديل  راهكاري براي موفقيت و رشد سازمان در حال حاضر توانمندسازي منابع انساني به
منابع انساني خود به بهتـرين شـيوه از   سازي كنند با توانمندها سعي ميامروزه سازمان. شده است

را فـراهم آورده و از گـرايش   ) مخاطب(تري ختيار دارند، استفاده كنند، رضايت مشدر ا ي كهمنابع
، انـداز مشـخص  هاي امروزي بـدون داشـتن چشـم   در سازمان .سمت رقيب جلوگيري كنند وي به

حيـات سـازمان    ةامكان رشد و ادام ،ريزي جامع و بلندمدت در تمام ابعادمأموريت مدون و برنامه
 ـ بنابراين هر گونه جهت. ميسر نيست  آنر راسـتاي اهـداف اسـتراتژيك    د دگيري در سـازمان باي
ترين مزيت رقـابتي خـود يعنـي منـابع     سازمان بايد براي مهم. )1990كنث و ورتوز،( تعريف شود

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

اي هاي ارتباطاتي و رسانهسازي منابع انساني در سازمانتوانمندبر شناسايي عوامل مؤثر «برگرفته از رسالة دكتري با عنوان . 1
  .، پرديس البرز، دانشگاه تهران»دولتي
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لـزوم نگـاه اسـتراتژيك بـه منـابع انسـاني، موضـوع        . بلندمدت دقيقي ارائـه دهـد   ةانساني برنام
در ). 2006رمسـترانگ،  آ(شود است كه با تحولات محيطي بر اهميت آن افزوده مي يانكارناپذير

 هـا شود كه سازمان بر اساس آنهاي بلندمدت تعيين ميريزيو برنامه اهدافها، استراتژي سازمان
كـار گيـرد   بهبراي حفظ برتري رقابتي خود  دست آورد و آنها رامنابع مورد نياز را به كند تلاش مي

شدت رقابتي فعاليت  در محيطي به اي و ارتباطيهاي رسانهسازمان). 1389بدخشاني و فروزانفر، (
دن كـر توانمنـد   ةها در زمين ـهاي اين سازمانرقابت استراتژي ةكنند كه براي ماندن در عرصمي

اي و هـاي رسـانه  هـاي سـازمان  در ميان طراحي استراتژي. توجه است شايان منابع انساني بسيار
، استراتژي منـابع انسـاني از   )عاتسازمان صدا و سيما و وزارت ارتباطات و فناوري اطلا(ارتباطي 

  .اهميت بسياري برخوردار است
هـا  بر خلاف ضرورت نقش و اهميتي كه توانمندسازي استراتژيك منابع انسـاني در سـازمان  

ثر آن در ؤو ارزيـابي عوامـل م ـ   هزمين ـايـن  تاكنون پژوهشي در  ،)2003 كويين و همكاران،( ددار
همين مسئله لزوم . فناوري اطلاعات انجام نگرفته استسازمان صدا و سيما و وزارت ارتباطات و 

ثر بـر  ؤدر واقع پرسش اصلي اين تحقيق اين است كه عوامل م. كندچنين پژوهشي را ايجاب مي
توانمندسازي استراتژيك منـابع انسـاني در سـازمان صـدا و سـيما و وزارت ارتباطـات و فنـاوري        

اضـر تحليـل و بررسـي عوامـل تأثيرگـذار بـر       ند؟ بنابراين، هدف كلي تحقيـق ح ا اطلاعات كدام
توانمندسازي استراتژيك منـابع انسـاني در سـازمان صـدا و سـيما و وزارت ارتباطـات و فنـاوري        

  :نظر قرار گرفت ، اهداف اختصاصي زير نيز مدرابطهدر اين . اطلاعات است
 ؛يدولت ارتباطاتي و ايهاي رسانه استراتژيك در سازمان هايشناسايي شاخص .1

 ؛يدولت ارتباطاتي و ايهاي رسانه در سازمان ياقتصاد هايشاخص ناساييش .2

 ؛يدولت ارتباطاتي و ايهاي رسانه در سازمان يفرد ياهشاخص شناسايي .3

 .يدولت ارتباطاتي و ايهاي رسانه در سازمان يسازمان هايشاخص شناسايي .4

  پژوهش ةپيشين
بيـان كـرد كـه     داد،اي انجـام   اي بيمـه ه ـ شركت خصوص اي كه دردر مطالعه) 1995(اسپريتزر 
مدل تومـاس و   در گونه كه در مورد منشأ فردي، همان. سازي منشأ فردي و سازماني دارد توانمند

نظير اثرگذاري، انتخاب، شناختي  داشتن برخي مشخصات روان ،هاشاره شد به آن) 1990(ولتوس 
يگـر برخـي اقـدامات سـازماني در     شايستگي يا صلاحيت و معنادارا بودن لازم است و از طـرف د 

. كننـده باشـد   كمـك  ،گيري چنـين احساسـي در فـرد    تواند در شكل شغل و كار شخص مي ةزمين
دليل ارتباط تنگاتنگ ميان فرد بـا كـار خـود    به بيان كردند )1997( ، كيزيلوس و ناسونرزاسپريت
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پـذيري   افط ـانع و ليسازي شغلي، گـردش شـغ   نظير غني ها از راه برخي اقدامات و ترتيب) شغل(
در ) 1997(نـولر  . ايجاد كـرد  شناختي در فردبراي توانمندسازي روان را لازم ةتوان زمين مي ،شغل
ارتقـاي مشخصـات شـغلي فـرد نظيـر ايجـاد ابزارهـاي         ةخود اقدامات سازماني در زمين ـ ةمطالع

ندسـازي شـغلي   توانم ةگيري در شغل را زمين ـ هاي تصميم مسئوليت ةگيري در شغل و ارائ تصميم
اثربخشي و نقش آن در ايجاد احسـاس   اعتقادات خود) 1999(از نظر آلفرد باندورا . كندمعرفي مي

 توانمندسازي را فراينـد بـالا  ) 1998(كانگر و كاتانگو . استقدرت شخصي در توانمندسازي مهم 
، از )يزشـي عنوان سـاختار انگ توانمندسازي به(بردن احساس خوداثربخشي ميان اعضاي سازماني 

اساس نظر   بر. دنكن شوند، تعريف مي ي كه به ضعف منجر مييها طريق شناسايي و حذف وضعيت
منابع متعددي مانند محـيط سـازماني، روش سرپرسـتي،    شامل تواند  ساز مي كانگر عوامل ضعيف

 ذهني، توان داد نشان در پژوهش خود )1382(محمدي . هاي پاداش يا طراحي شغل باشد سيستم
 جزني. شوندمي انساني منابع توانمندسازي و بالندگي موجب انگيزه و دانش مهارت، جسمي، انتو
 اسـتراتژيك،   توانمندسـازي  بر مؤثر عوامل بين كه از نددر پژوهش خود دريافت )1390(رستمي و 

 ولويـت ا در ساختاري عدب ةمؤلف .دارد كاركنان توانمندي در را تأثير  ترينبيش استراتژيك  بعد عامل
سـليميان  . گـذارد  مي كاركنان توانمندي در را تأثير كمترين فردي عدب نهايت در و دارد قرار بعدي

هاي مديريت و رهبري، تعهـد سـازماني،   سبكدر پژوهش خود بر ارتباط بين متغيرهاي ) 1391(
 .كـرد اشـاره  گيـري سـازمان بـا توانمندسـازي     تجربه و دانش كاركنان و عدم تمركز در تصـميم 

درصد واريانس در توانمندسازي منابع انساني از طريق متغيرهاي مسـتقل   60 همچنين نشان داد
 ،كننده بيني معنادارترين پيش را هاي مديريت و رهبريسبك متغير يو. شود ميشده، تبيين  مطرح

  .كردعرفي م
بيشتر  ،سازي شناختي آن براي توانمند سازي فردي به نقش فرد و خصوصيات روان در توانمند

سازي سازماني ضمن پذيرفتن نقـش و جايگـاه اساسـي فـرد در      ولي در توانمند ،اشاره شده است
 ةكننـد  عنوان بسترسازها يا عوامل ايجادهاي سازماني به به وجود و مهيا بودن مؤلفه ،سازي توانمند

ع انساني بـا  مناب ةمطالعات جديد حوز در). 2004 هرسي و بلانچارد،( شود تأكيد مي ،توانمندسازي
هـاي انسـاني، نگـاه     منابع به سـرمايه اين يك منابع انساني و تبديل ژمطرح شدن مديريت استرات

جديدتري نسبت به توانمندسازي مطرح شده است كه ايجـاد ديـد اسـتراتژيك در توانمندسـازي     
در توانمندســازي اســتراتژيك منــابع انســاني  .)1997كــويين و اســپريتزر، ( منــابع انســاني اســت

هـاي   اسـتراتژي  ةهاي اسـتراتژيك سـازمان و در حـوز    هاي توانمندسازي در راستاي برنامه رنامهب
بعد اقتصادي شامل منـابع تـأمين مـالي و     به تواندهمچنين مي. شود اي سازمان تدوين مي وظيفه

در هـاي سـازمان   ريـزي عنوان حقـوق و مزايـا  در برنامـه   هاي كاركنان و غيره بهبودجه، دريافتي
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در رابطه با مطالعـات و   بر اساس مواردي كه بيان شد،. شود توجه ،توانمندسازي كاركنان ستايرا
 ةتحقيقات مرتبط با هر يك از ابعاد مؤثر بر توانمندسازي اسـتراتژيك منـابع انسـاني، مـدل اولي ـ    

  .است 1صورت شكل  تحقيق به
  

  
  مدل مفهومي تحقيق. 1 شكل

  اسي پژوهششنروش
مدل و الگوي اوليه شكل گرفـت و چهـار بعـد اسـتراتژيك،      ،شده هاي انجامابتدا با مرور پژوهش

هـاي  شـاخص  ،سـپس بـا اسـتفاده از روش دلفـي    . فردي، سازماني و اقتصادي شناسـايي شـدند  
روش  اساسـاً . شـد  مشـخص ، هر يك از ابعـاد  بر توانمندسازي استراتژيك منابع انسانيتأثيرگذار 

هاي افراد مبنـا  و ديدگاه هاو ايجاد توافق بين نظر هاآوري نظرله، جمعئتعريف دقيق مسبه  يدلف
پنل (آماري  ةجامع ).1389احمدي و همكاران، ( كندمي كمكي تحقيقاتي ها براي تعيين اولويت

كـه در   هسـتند اي و ارتباطاتي دولتي سسات رسانهؤاز نخبگان م نفر 20اين تحقيق ) متخصصان
بـا توجـه بـه ويژگـي روش     . راديو، تلويزيون، مطبوعات و فضاي مجازي فعاليت دارند ةحوزچهار 

غنـاي   ،كلـي منظور كسب نظر متخصصان تا رسيدن بـه اجمـاع   دلفي، اين تحقيق در سه دور به
  .گرفتانجام  ،هابراي پايان گردآوري داده )w(مفهومي و استفاده از ضريب هماهنگي كندال 

ال عميـق و بـدون   ؤآماري با مطرح كردن پنج س ـ ةنمون 20بين  اي نامهدر دور نخست پرسش
حـول   آنهاصورت حضوري يا از طريق ايميل در اختيار پاسخگويان قرار داده شد تا نظر ساختار به
بعد سـازماني  «، »ثيرگذار بر توانمندي استراتژيك منابع انسانيأبعد فردي ت«محوري  هاي پرسش

ثيرگـذار بـر توانمنـدي    أبعـد اسـتراتژيك ت  «، »سـتراتژيك منـابع انسـاني   ثيرگذار بر توانمندي اأت
و  »ثيرگذار بر توانمنـدي اسـتراتژيك منـابع انسـاني    أبعد اقتصادي ت«، »استراتژيك منابع انساني

بـا توزيـع پرسشـنامه بـين     . آوري شـود جمـع  »هاي توانمندي استراتژيك منابع انسانيشاخص«
سخگويان دلايل خـود را در ارتبـاط بـا ابعـاد اقتصـادي، فـردي،       شده، پا اي انتخابخبرگان رسانه

H6 

H5 

H3 

H4 

H1 

H2 
توانمندسازي 

 تژيكاسترا

 اقتصادي سازماني

 فردي استراتژيك
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 20در پايان اين مرحلـه از  . سازماني، استراتژيك و توانمندي استراتژيك منابع انساني بيان كردند
 ني ـكـه در ا  ينظـر افـراد   يبـه اتكـا  يك از ابعاد  هاي هرشاخص نيتر، مهمبرگشتي ةپرسشنام
اطلاعـات   و تعيـين شـد   ،داشـتند مشـاركت   قي ـتحق ني ـر او د دكنن ـينقش م ـايفاي  هاسازمان
  .گرفتقرار  يدلف قيدوم تحق ةمرحلاجراي  يشده مبنا استخراج

 درخواسـت شـد  از آنهـا   ،شده فرهيختگان انتخاب ةدر دومين دور با توزيع پرسشنامه بين كلي
 ـ از ابعاد پنج يكنظر خود را در ارتباط با ميزان اهميت هر  تـا در ايـن    ننـد، كتحقيـق اعـلام    ةگان
 توافـق ميزان  و دست آيدها بهاهميت هر يك از مقوله ةساختار معيار مشابهي براي قضاوت دربار

ال از ؤبراي پرهيز از پيچيدگي زيـاد، پاسـخ هـر س ـ   . دريافتي به آزمون گذاشته شود هايبين نظر
 ،كـاملاً مخـالفم  تـا   مـوافقم  كـاملاً از اي با مقياس ترتيبي گزينه صورت پيوستار پنجپرسشنامه به

و براي  ندند حذف شدكردكسب  4كمتر از  ةهايي كه نمرشاخص ،در پايان اين مرحله. تعيين شد
  .تدوين شد يجديد ةدور بعدي پرسشنام

هـا  يـك از شـاخص   ن قرار گرفت تا به هرادوباره پرسشنامه در اختيار متخصص ،در دور سوم
نفر از  20ها بين يط لازم براي تجزيه و تحليل دادهها شراپس از گردآوري پرسشنامه. نمره دهند

نيـز بـا اسـتفاده از ميـانگين      در ايـن مرحلـه  . شدفراهم  ،كساني كه در اين مرحله شركت كردند
نظر گروه  توافقدر اين پژوهش، براي تعيين ميزان . بندي شدندها رتبهيك از شاخص هر ،نمرات

مقياسـي بـراي    )W(كنـدال   ضريب همبستگي. ي كندال استفاده شدسنجش، از ضريب هماهنگ
ويژه در چنين مقياسي به .مربوط به شماري از افراد استهمبستگي ميان چند ويژگي تعيين درجة 

اگـر  . متغيـر اسـت   يـك و  صـفر بين  بوده وسودمند » روايي ميان داوران«هاي مربوط به بررسي
 اسـت توافق كامل  معناي بهباشد  1ر و اگ وجود ندارد يعني توافق كامل ،ضريب كندال صفر باشد

ثيرگـذار بـر   أهـاي ت شـاخص  ةپس از اجماع نظر پنل نخبگان در زمين ـ ).1384 مشولم، بامبرگر،(
 ةآزمـون مـدل اولي ـ  بـراي  از روش حداقل مربعات جزئـي   ،توانمندسازي استراتژيك منابع انساني

صوري و محتوايي، روايي همگرا گيري از روايي تعيين روايي مدل اندازه براي. تحقيق استفاده شد
 ʃهاي اصلي، آلفاي كرونباخ و اساس تحليل مؤلفه شد و پايايي آن نيز برو روايي افتراقي استفاده 

 Smartو  SPSS 19 افزارهـاي نـرم در هـا  تجزيه و تحليل داده. گلدشتاين محاسبه شد ـ  ديلون

PLS 3  از تحليـل   هـا  هي آزمـون فرضـي  بـرا  .انجام گرفتدر دو سطح آمار توصيفي و استنباطي
ها ، كه بر واريانس بين سازه)PLS(و كمترين مربعات بخشي ) SEM(ساختاري  ةيابي معادلمدل

  .استفاده شد است، تمركز كرده
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  هاي پژوهشيافته
همچنين ضـريب   شد، پردازش SPSSافزار سوم با استفاده از نرم ةآمده در مرحل دستاطلاعات به

در ايـن مرحلـه   . انجام گرفت بندي ابعادرتبه برايو آزمون فريدمن دست آمد  به هماهنگي كندال
در بعـد   ،آمـده  دسـت بنا بر نتـايج بـه  . ها مشخص شدمعيار هر يك از شاخص  ميانگين و انحراف

در بعد  ،»)انتخاب(نان براي جذب منابع انساني استفاده شود ميهاي قابل اطاز روش« ةفردي گوي
 ،»)مهندسي شغل(باط شفاف با مديران و كارمندان در امور سازمان ايجاد شود ارت« ةسازماني گوي

هدف و مأموريـت سـازمان و شـرح وظـايف كاركنـان مشـخص باشـد        « ةگويدر بعد استراتژيك 
تأمين منـابع مـالي سـازماني بايـد      برايمديران مالي «و در بعد اقتصادي » )موريتأانداز، مچشم(

هاي توانمندي استراتژيك منابع انسـاني  و همچنين بين شاخص 5هاي با ميانگين» توانمند باشند
 95/4با ميـانگين  » را برآورده سازند) مشتري(نفعان  كاركنان در نهايت بتوانند رضايت ذي« ةگوي

  ).1جدول (در بالاترين رتبه قرار گرفتند 

  هاي مدلبندي شاخصاولويت. 1جدول 
  معيارانحراف  ميانگين  شاخص

  فردي
  00/0 00/5  ).انتخاب(هاي قابل اطيمنان براي جذب منابع انساني استفاده شود  روش از

  37/0  85/4  ).شايستگي(در سازمان بايد به كارمندان احترام گذاشته شود 

 37/0  85/4  ).شايستگي(كارمندان ارزش زيادي براي كار خود قائل شوند 

  41/0  80/4  ).پذيري انعطاف(ة مناسب فراهم شود ، زمينبايد براي كاركنان در راستاي ارائة نوآوري

  49/0  65/4  ).ارتقاي مهارت(منظور انجام امور مشاركت كنند  كاركنان در ارائة پيشنهادها به

 50/0  60/4  ).شايستگي(هر يك از كارمندان بايد مسئوليت وظايف خود را بر عهده داشته باشند 

  51/0  55/4  ).ارتقاي مهارت(د وجود آيهمكاري و كار تيمي در سازمان به 

  51/0  55/4  ).ارتقاي مهارت(طور مداوم آموزش ببينند هاي چندگانه، بهكارمندان براي ارتقاي دانش و مهارت

  59/0  35/4  .كنندكارمندان به حل مشكلات فردي يكديگر كمك 

  81/0  35/4  ).شايستگي(باشند گيري داشته كاركنان در زمينة كاري خود استقلال تصميم

 79/0  10/4  ).سازي شغلي غني(شده توسط كاركنان انجام گيرد  كنترل كارهاي انجام
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  1ادامة جدول 
  معيارانحراف  ميانگين شاخص

  سازماني

  00/0  00/5  ).مهندسي شغل(با مديران و كارمندان در امور سازمان ارتباط شفاف ايجاد شود 

  00/0  00/5  ).سي شغل و عملكردمهند(اي بهبود و ارتقا يابد وظيفه همكاري در امور سازمان از طريق كار تيمي و چند 

  00/0 00/5  ).كنترل بازخورد(كنترل غيرمتمركز در سازمان نهادينه شود 

 22/0 95/4  ).ارتباطات(كارمندان با مديران و سرپرستان ارتباط داشته و به آنها دسترسي آسان داشته باشند 

  44/0  75/4  ).ارتباطات(شغلي كاهش يابد كار تنش در محيط 

 44/0  75/4  ).گيريارتباط و تصميم(اي برگزار كند هاي دورهمنظور ايجاد جامعة تعاملي ملاقاتسازمان بهمديريت 

  57/0  70/4  ).انگيزش(هاي خلاق و ابتكاري تشويق كند مديريت، كارمندان را به توسعة ايده

 51/0  55/4  ).انگيزش(در محيط كار به امنيت شغلي و سلامت روان كاركنان توجه شود 

  47/0  70/4  ).آموزش(اي كاركنان و افزايش دانش آنها، شرايط مناسب ايجاد شود براي توسعة حرفه

  47/0  70/4  ).گيري تصميم(ها مؤثر باشد  سازي گيري و تصميم مديريت دانش براي تصميم

  7/0  70/4  ).بازخوردكنترل (كاركنان هنگام انجام وظايف، به استفاده از توانايي و مهارت حل مسئله تشويق شوند 

  92/0 00/4  ).كنترل(سازمان معمولاً به جذب نيروهاي توانمند براي پيوستن به ساير كاركنان تأكيد دارد 

  استراتژيك
  00/0 00/5  ).انداز و مأموريت چشم(هدف و مأموريت سازمان و شرح وظايف كاركنان مشخص باشد 

  00/0 00/5  ).هاارزش(الاجرا باشند  ها براي همة كاركنان شفاف و لازمشارز
  22/0 95/4  ).نفعان ذي(نفعان سازمان مشخص باشند  ذي

  31/0   90/4  ).عملكرد(عملكرد و خروجي ايشان باشد  كاركنان،مبناي پرداخت 
  31/0 90/4  ).اهداف خرد(اشد هاي كاري سازمان در راستاي اهداف سازمان بسازي فرايندها و شيوهبهينه

 52/0 80/4  ).اهداف كلان(سازمان دربارة اهداف خود، اطلاعاتي در اختيار كارمندان قرار دهد 

 57/0 70/4 ).كنترل و بازخورد(شود نظارت و سرپرستي غيرمستقيم كه سبب حس اقتدار كافي كارمندان 

 50/0 60/4  ).نفعان ذي(د نفعان موجود باش ي برنامه و راهكار برآوردن اهداف ذ

  61/0 50/4  ).كنترل(نفعان باشد  هاي كاري در راستاي جلب نظر ذياي مستندات و عملكرد از روشبررسي دوره
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  1ادامة جدول 
  معيارانحراف  ميانگين شاخص

  اقتصادي

  00/0 00/5  .براي تأمين منابع مالي سازماني توانمند باشند مديران مالي بايد

  22/0 95/4  .تغييرات در سازمان انجام گيردهاي هدفمند و ايجاد انگيزه براي تسهيل گذاريسرمايه

  22/0 95/4 .هاي توانمندسازي وآموزش كارمندان باشدبودجة سازمان بايد جوابگوي برنامه

  31/0 90/4  .شودتناسب حقوق كارمندان سبب به رسميت شناختن تمام كارمندان 

 37/0 85/4  .وجود آيدبراي سازمان برنامة اقتصادي به 

  55/0 75/4  .، نرخ بهره كاهش يابد)وام بانكي(نياز سازمان به تأمين مالي از ساير منابع  با توجه به

 55/0 75/4  .طور مناسب توزيع شود امكانات و تسهيلات سازماني ميان كارمندان به

  44/0 75/4  .هاي سازمان متناسب و همگون تخصيص يابندمنابع مالي بايد در تمام بخش

 47/0 70/4  .يافته به واحدهاي سازماني بايد در راستاي توانمند كردن كارمندان باشد ميزان بودجة تخصيص

  توانمندي استراتژيك منابع انساني

 22/0 95/4  .را برآورده كنند) مشتري (نفعان  در نهايت كاركنان بتوانند رضايت ذي

  37/0 85/4  .در سازمان، مديريت دانش ايجاد شود

  37/0 85/4  .لكرد استفاده شوداز يك سيستم بازخورد عم

  41/0 80/4  . توانمندسازي براي دستيابي به دانش جديد انجام شود

 44/0 75/4  .ها شودتفكر استراتژيك در زمينة نوآوري سبب توسعة فعاليت

 44/0 75/4  .وجود آيد  مشاركت ميان كاركنان به

  57/0 70/4  .كاركنان بر حيطة كاري خود تسلط داشته باشند

  47/0 70/4  . وجود آيدها در سازمان به سازماندهي، تقويت و افزايش هماهنگي فعاليت

  49/0 65/4  .كاركنان تعهد خود را به مديران و سازمان نشان دهند

  60/0 60/4  .كاركنان توانايي حل مسئله را داشته باشند
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ين افـرادي اسـت كـه در    ميزان توافق ب كنندة بيان ،مقدار ضريب كندالدست آمده از  نتايج به
 ـ . ه استشدمطالعه دربارة آنها اين تحقيق  بعـد را منتفـي    ةاين شرايط ضرورت انجام دلفـي مرحل

هـا در دور سـوم   اهميـت شـاخص   ةدربـار پنـل  هاي ضريب هماهنگي كندال براي پاسخ .كندمي
زان از ضريب نفر بود، اين مي 10با توجه به اينكه تعداد اعضاي پنل بيش از . دشمحاسبه  804/0

با توجه به اينكه ضريب هماهنگي كندال در دور سـوم نسـبت بـه دور     .استكندال كاملاً معنادار 
رشـد   ،افزايش پيدا كرد و ميزان اجماع و اتفـاق نظـر اعضـا در دو دور    039/0به ميزان  فقطدوم 
 )1997 سـپريتزر و همكـاران،  ا(توان به تكرار دورهاي دلفي پايـان داد  مي ،نداشتتوجهي  شايان

بررسـي در تحقيـق، بعـد     دبر اساس محاسبات آزمون فريـدمن عوامـل و ابعـاد مـور    ). 2جدول (
تـرين  ترتيـب بااهميـت  به 53/3ميانگين  ةو بعد استراتژيك با رتب 90/3ميانگين  ةاقتصادي با رتب

  .تعيين شدندخبرگان   توسطعوامل 

  جدول ضريب كندال .2جدول 

 داري اسطح معن كا اسكوئر Kendall’s W دور

  00/0  509/31  765/0  دوم
 00/0 06/22  804/0 سوم

  بندي ابعاد مدلرتبه. 3جدول 
  بندي ميانگينرتبه ابعاد رتبه

  90/3 اقتصادي 1
  53/3 استراتژيك 2
  08/3 توانمندسازي استراتژيك منابع انساني 3
  75/2 سازماني 4
  75/1 فردي 5

 )روايي و پايايي ةمحاسب(ي ارزيابي مدل بيرون
متغيرهاي فـردي، اقتصـادي،    مربوط به هايافزار، پايايي براي تمام معرفبا توجه به خروجي نرم

 10و  9هاي براي معرف فقطو  به تأييد رسيدطور كامل استراتژيك و توانمندسازي استراتژيك به
متغيرهـاي   مربوط بـه  هايام معرفپايايي مركب براي تم. نشد ييدأطور كامل تمتغير سازماني به

. شـد ييـد  أطـور كامـل ت  فردي، سازماني، اقتصادي، اسـتراتژيك و توانمندسـازي اسـتراتژيك بـه    
متغيرهاي فردي،  مربوط به هايافزار نشان داد روايي مدل براي تمام معرفهمچنين خروجي نرم

مـل توسـط ميـزان متوسـط     طور كاسازماني، اقتصادي، استراتژيك و توانمندسازي استراتژيك به
  ).4جدول ( ه استشدييد أت ،واريانس استخراج شده
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  پايايي و روايي متغيرهاي مدل پژوهش پس از بررسي اوليه. 4جدول 

  متغير  گويه  هاپايايي معرف  پايايي مركب  روايي همگرا  پايايي و روايي

  990/0  899/0  ييدأت

926/0 Ind1 

  فردي

936/0 Ind2  
949/0 Ind3 

944/0 Ind4 

948/0 Ind5 

967/0 Ind6 

970/0 Ind7 

970/0 Ind8 

961/0 Ind9 

926/0 Ind10 

929/0 Ind11  

  966/0  744/0  رد

922/0 Org1 

  سازماني

954/0 Org2 

962/0 Org3 

962/0 Org4 

940/0 Org5 

942/0 Org6 

947/0 Org7 

962/0 Org8 

103/0- Org9 

052/0 Org10 

928/0 Org11 

918/0 Org12  

  986/0  887/0  ييدأت

944/0 Stra1  

  استراتژيك

948/0 Stra2 

960/0 Stra3 

958/0 Stra4 

944/0 Stra5 

935/0 Stra6 

920/0 Stra7 

943/0 Stra8 

922/0 Stra9  
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  4جدول ادامة 

  متغير  گويه  هاپايايي معرف  پايايي مركب  روايي همگرا  پايايي و روايي

  989/0  904/0  ييدأت

927/0 Eco1  

  اقتصادي

939/0 Eco2  
950/0 Eco3 

946/0 Eco4 

950/0 Eco5 

971/0 Eco6 

973/0 Eco7 

973/0 Eco8 

960/0 Eco9 

914/0 Eco10  

  988/0  889/0  ييدأت

930/0 Emp1  

توانمندي 
  استراتژيك

937/0 Emp2 

945/0 Emp3 

947/0 Emp4 

954/0 Emp5 

955/0 Emp6 

956/0 Emp7 

925/0 Emp8 

935/0 Emp9 

946/0 Emp10  

  
 نشـده ييد أت آنها هايي كه پايايي و رواييگويه از چند معرفييد مدل مورد بررسي بايد أبراي ت

هاي ييد پايايي و روايي مدل مورد بررسي معرفأبنابراين در اين مرحله براي ت. ندشوحذف  ،است
هاي بـا بـار   پس از حذف معرف). 5جدول ( شدنداز مدل حذف  ،متغير سازماني مربوط به 10و  9

ميـزان پايـايي مركـب بـراي      وهاي متغير سازماني پايايي معرف ،يف از متغير سازمانيععاملي ض
ميـزان  . شـد ييـد  أمتغيرهاي فردي، سازماني، اقتصادي، استراتژيك و توانمندسازي اسـتراتژيك ت 

 روايي همگرا براي متغيرهاي فردي، سازماني، اقتصادي، استراتژيك و توانمندسـازي اسـتراتژيك  
ها، ضرايب مسير و ضـرايب تعيـين   عاملي گويهبارهاي  ةدهندجدول زير نشان. به تأييد رسيد نيز

  .دست آمدبه PLS كه پس از اجراي الگوريتم است
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  هاپايايي و روايي متغيرهاي مدل پژوهش پس از حذف معرف. 5جدول 

  متغير  گويه  هاپايايي معرف  پايايي مركب  روايي همگرا  پايايي و روايي

  990/0  899/0  ييدأت

926/0 Ind1 

  فردي

936/0 Ind2  
949/0 Ind3 

944/0 Ind4 

948/0 Ind5 

967/0 Ind6 

970/0 Ind7 

970/0 Ind8 

961/0 Ind9 

926/0 Ind10 

929/0 Ind11  

  988/0  891/0  ييدأت

922/0 Org1 

  سازماني

954/0 Org2 

962/0 Org3 

962/0 Org4 

940/0 Org5 

942/0 Org6 

947/0 Org7 

962/0 Org8 

928/0 Org11 

918/0 Org12  

  986/0  887/0  ييدأت

944/0 Stra1  

  استراتژيك

948/0 Stra2 

960/0 Stra3 

958/0 Stra4 

944/0 Stra5 

935/0 Stra6 

920/0 Stra7 

943/0 Stra8 

922/0 Stra9  
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  5ادامة جدول 

  متغير  گويه  هاپايايي معرف  پايايي مركب  روايي همگرا  پايايي و روايي

  989/0  904/0  ييدأت

927/0 Eco1  

  اقتصادي

939/0 Eco2  
950/0 Eco3 

946/0 Eco4 

950/0 Eco5 

971/0 Eco6 

973/0 Eco7 

973/0 Eco8 

960/0 Eco9 

914/0 Eco10  

  988/0  889/0  ييدأت

930/0 Emp1  

توانمندي 
  استراتژيك

937/0 Emp2 

945/0 Emp3 

947/0 Emp4 

954/0 Emp5 

955/0 Emp6 

956/0 Emp7 

925/0 Emp8 

935/0 Emp9 

946/0 Emp10  

  
ني، اقتصـادي، اسـتراتژيك و   هـاي فـردي، سـازما   پايايي سازه بالا،هاي آزمون اجرايپس از 

هـا نيـز   پايايي در سطح معـرف . شدو تأييد  ايشتوانمندسازي استراتژيك توسط پايايي مركب آزم
و براي تمام متغيرهاي فردي، سازماني، اقتصادي، استراتژيك شد  ايشها آزمتوسط پايايي معرف

شـده   ط واريـانس اسـتخراج  ها توسط متوس ـروايي سازه. به تأييد رسيدو توانمندسازي استراتژيك 
. شـد ييـد  أبراي متغيرهاي فردي، سازماني، اقتصادي، اسـتراتژيك و توانمندسـازي اسـتراتژيك ت   

 2شـكل  . دكن ـارزيابي مدل ساختاري را ميسر مـي  ةگيري اجازمدل اندازه ييبرآوردهاي پايا و روا
  .دهدنشان مي PLSمدل مورد بررسي را پس از دستور الگوريتم 
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  هابعد از حذف معرف PLSالگوريتم . 2شكل 

 )ساختاري(ارزيابي مدل دروني 
، سـازماني  )999/0(فردي  هايمتغير براي  R2مقادير  ،شودمشاهده مي 6كه در جدول  طور همان

  .توجهي قرار دارند شاياندر سطح ) 986/0(و توانمندسازي استراتژيك ) 964/0(

Rضريب تعيين . 6جدول 
2  

Rضريب تعيين اثر
  تغيرم 2

  فردي 999/0 توجهشايان
  سازماني 964/0 توجهشايان
 توانمندسازي استراتژيك 986/0 توجهشايان

  
سـازماني   ـ  مسـير متغيرهـاي اسـتراتژيك    هترتيب ببيشترين مقدار به ،از لحاظ ضريب مسير

. ردتعلـق دا ) 840/0(توانمندسازي استراتژيك  ـ  و سازماني) 854/0(فردي  ـ  ، اقتصادي)922/0(
 .شود مربوط مي) 061/0(سازماني  ـ  همچنين كمترين ضريب مسير، به مسير متغيرهاي اقتصادي

را  آنهـا و  بـوده  همسوتحقيق  ةاولي هاي هبا فرضي ند كه كاملاًهست تمام ضرايب مسير مدل مثبت
  ).7جدول (كنند تأييد مي
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  گيريضرايب مسير مدل اندازه. 7جدول 

  متغير سازماني ديفر  توانمندسازي استراتژيك
 اقتصادي 061/0 854/0  -
  فردي - - 158/0
 سازماني - - 840/0
 استراتژيك 922/0 157/0  -
 توانمندسازي استراتژيك - -  -

  
مستقيم و غيرمستقيم يـك سـازه بـر ديگـري      هاياثر كل كه همان مجموع اثر 8در جدول 

متغير اسـتراتژيك بـر متغيـر سـازماني      شده، اثر بيشترين اثر مشاهده. است، نشان داده شده است
متغيـر سـازماني بـر توانمندسـازي     و  )854/0(متغير اقتصـادي بـر متغيـر فـردي     . است )922/0(

پـس از  . اسـت صـورت مسـتقيم   آنها بـه  ةكه اثر هم نيز در جايگاه بعدي قرار گرفتنداستراتژيك 
صـورت  بـه ) 840/0(اتژيك متغيرهاي ذكرشده اثر متغير سازماني بـر متغيـر توانمندسـازي اسـتر    

بوده صورت غيرمستقيم به) 799/0(مستقيم و متغير استراتژيك بر متغير توانمندسازي استراتژيك 
كـه   هـايي كمتـرين اثر . دارندو از طريق متغيرهاي فردي و سازماني بيشترين اثر مشاهده شده را 

اثر متغير فردي  ،ورت مستقيمصبه) 061/0(مشاهده شده نيز اثر متغير اقتصادي بر متغير سازماني 
صــورت مســتقيم و اثــر متغيــر اقتصــادي بــر بــه) 158/0(بــر متغيــر توانمندســازي اســتراتژيك 

فـردي   سازماني و است كه كاملاً غيرمستقيم و از طريق متغير) 185/0(توانمندسازي استراتژيك 
  .است

  

  )غيرمستقيم هاياثر+ مستقيم  هاياثر(  كل هاياثر. 8جدول 
  متغير سازماني فردي  سازي استراتژيكتوانمند

  اقتصادي 061/0 854/0 185/0
  فردي - - 158/0
  سازماني - - 840/0
 استراتژيك 922/0 157/0 799/0
 توانمندسازي استراتژيك - - -
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  داري مسيرهااارزيابي معن
 داريامعن ـدر سـطح  (دار در مسيرهاي اقتصادي بـه فـردي   اارتباط معن ةدهند نشان 9نتايج جدول 

، سازماني به توانمندسـازي  )01/0 داريادر سطح معن(، فردي به توانمندسازي استراتژيك )001/0
، )001/0 داريادر سـطح معن ـ ( ، اسـتراتژيك بـه فـردي   )001/0 داريادر سطح معن ـ(استراتژيك 

در (و استراتژيك به توانمندسازي استراتژيك ) 001/0 داريادر سطح معن(استراتژيك به سازماني 
  .است) 001/0 داري اسطح معن

  )و خطاي استاندارد t ةميانگين، انحراف معيار، آمار(اثر كل . 9جدول 
سطح 
 معناداري

t آماري  
ΙO/STERRΙ 

انحراف معيار و 
استاندارد يخطا

 ميانگين
M 

نمونة اصلي
O 

 مسير

 اقتصادي → فردي 845/0 844/0  017/0 666/48 001/0
 اقتصادي → سازماني 061/0 066/0  159/0 381/0  -
 اقتصادي→ توانمندسازي استراتژيك 185/0 185/0 141/0 309/1 -
 فردي→ توانمندسازي استراتژيك 158/0 155/0  054/0 935/2  01/0
 سازماني→توانمندسازي استراتژيك 840/0 843/0 053/0 886/15 001/0
 استراتژيك→ فردي 157/0 158/0  018/0 864/8  001/0
 استراتژيك→ سازماني 922/0 917/0  156/0 929/5  001/0
 استراتژيك→ توانمندسازي استراتژيك 799/0 799/0  139/0 746/5  001/0

  
تـوان   ميدست آمد،  به) 3جدول (ضريب تعيين جدول  و )6جدول ( t ةآمار به آنچه ازبا توجه 

با ضريب مسير (متغير فردي  وبين متغير اقتصادي  ،001/0 داريادر سطح معن :به اين نتايج رسيد
متغيـر   وبين متغير فـردي   ،01/0 داريادر سطح معن ؛داري وجود دارداارتباط مثبت و معن) 845/0

برقرار است؛ در سطح داري اارتباط مثبت و معن) 158/0با ضريب مسير ( توانمندسازي استراتژيك
 )840/0با ضـريب مسـير   (تژيك متغير توانمندسازي استرا وبين متغير سازماني  001/0معناداري 

متغيـر   و بـين متغيـر اسـتراتژيك    ،001/0 داريادر سطح معن. داري وجود دارداارتباط مثبت و معن
 ،001/0 داريادر سـطح معن ـ  ؛داري وجود دارداارتباط مثبت و معن) 157/0با ضريب مسير (فردي 

برقـرار  داري اط مثبت و معن ـارتبا) 922/0با ضريب مسير (متغير سازماني  وبين متغير استراتژيك 
غير توانمندسازي اسـتراتژيك ارتبـاط   تم وبين متغير استراتژيك  ،001/0 داريادر سطح معن است؛

  .داري وجود داردامثبت و معن
 



  ...هايسازي منابع انساني در سازمانتوانمندبر  مؤثر شناسايي عوامل  ـــ  ـــــــــــــــــ   534

  
  

  مدل نهايي پژوهش .3شكل 

درصـد از   9/99 توانسـت  پيشـنهاد شـده  افـزار، مـدل   هـاي نـرم  ها و خروجيبا توجه به يافته
 6/98 ياد شده همچنين مدل. درصد از متغير سازماني را تبيين كند 4/96واريانس متغير فردي و 

  ).3 شكل(درصد از واريانس توانمندسازي استراتژيك منابع انساني را تبيين كرد 

  گيري و پيشنهادها نتيجه
همبستگي مستقيم  ةدهند نمقدار ضريب همبستگي بين دو متغير بعد استراتژيك و بعد فردي نشا

نتايج . داري وجود دارداارتباط معن ،بعد فردي وكه بين بعد استراتژيك  ابدين معن ؛بودبين اين دو 
كه ابعاد استراتژيك در سازمان صدا و سيما و وزارت ارتباطات  باورندمتخصصان بر اين  نشان داد

توان بعد فردي را در ابعاد استراتژيك مي و فناوري اطلاعات با بعد فردي ارتباط داشته و با تقويت
موريـت  أانـداز و م كـه چشـم   گفـت توان مي. توانمندسازي استراتژيك منابع انساني بهبود بخشيد

همچنين واضـح  . هاي كاركنان باشدسازي شغلي و بهبود مهارتغني راستايتواند در سازمان مي
هاي درست از سوي كاركنان انتخاب پذيري وو مشخص بودن استراتژي در سازمان سبب انعطاف

مثبـت دارد، نتـايج    ةبا توجه به اينكه ادعا شد بعد استراتژيك بـا بعـد سـازماني رابط ـ   . خواهد شد
مقـدار ضـريب همبسـتگي بـين دو متغيـر بعـد       . كـرد حاصل، ارتباط بين اين دو متغيـر را تأييـد   

كـه بـين    ابدين معن ـ ؛استدو  همبستگي مستقيم بين اين ةدهند استراتژيك و بعد سازماني نشان
پنل متخصصان بعد استراتژيك و بعد . داري وجود دارداارتباط معن ،بعد استراتژيك با بعد سازماني

. داننـد  مـي در ارتباط با يكديگر  ،دن منابع انساني در سازمانكرتوانمند  براي كمك بهسازماني را 
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هـا و اهـداف   سـازمان ماننـد ارزش   متخصصان بر اين موضوع اجماع داشتند كه بعد اسـتراتژيك 
 ـهاي سازمان ميكلان سازمان و نوع استراتژي ابعـاد سـازماني تأثيرگـذار باشـد و ابعـاد       رتواند ب

مقدار ضـريب همبسـتگي بـين دو متغيـر بعـد اقتصـادي و بعـد فـردي          .سازماني را افزايش دهد
ه بـه آن بـر بعـد فـردي     كه بعد اقتصادي و توج استهمبستگي مستقيم بين اين دو  ةدهند نشان

. هاي كاركنـان خواهـد شـد   مهارت يتأثير دارد و سبب افزايش و بهبود ابعاد فردي از جمله ارتقا
  .كه بعد اقتصادي و بعد فردي در ارتباط با يكديگرند دارند بنابراين پنل متخصصان اعتقاد

نتـايج نشـان    ليكـه ؛ در حامثبت دارد ةبعد اقتصادي با بعد سازماني رابط كه ادعا شد همچنين
نتايج حاكي از آن است كـه  . وجود ندارد اقتصادي و سازماني داري بين دو بعداد هيچ ارتباط معندا

مقدار ضـريب همبسـتگي    .پنل متخصصان اعتقادي بر ارتباط بين بعد اقتصادي و سازماني ندارند
 ؛استبين اين دو بعد همبستگي مستقيم  ةدهندبين بعد فردي با توانمندسازي منابع انساني نشان

نشان نتايج . داري وجود دارداارتباط معن ،كه بين بعد فردي با توانمندسازي منابع انساني ابدين معن
پـذيري و شايسـتگي را كـه از    مهارت، انعطـاف  يسازي شغلي، ارتقاكه متخصصان غني دهد مي

مقـدار ضـريب   . دانندار ميبر توانمندسازي استراتژيك منابع انساني تأثيرگذ ،عوامل فردي هستند
همبستگي مستقيم بين اين  ةدهند نشان ،همبستگي بين بعد سازماني با توانمندسازي منابع انساني

داري وجـود  اكه بين بعد سازماني با توانمندسازي منابع انساني ارتباط معن ابدين معن است،دو بعد 
هـايي همچـون آمـوزش،    اخصكـه ش ـ  عقيده دارندنتايج حاكي از آن است كه متخصصان . دارد

كنترل و بازخورد، مهندسي شغل، انگيزش و غيره بر توانمندي استراتژيك منابع انسـاني سـازمان   
  .ندصدا و سيما و وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات تأثيرگذار

به بسترسازي اوليه و مناسـب در محـيط سـازمان     ،منظور توانمندسازي كاركنان در سازمانبه
طـور كامـل و صـحيح اجـرا     هايي كه عوامل تأثيرگذار در توانمندسـازي بـه  در سازمان. نياز است

توان اطمينان داشت كـه بهتـرين اسـتفاده از نيـروي انسـاني و در نتيجـه بيشـترين        شود، مي مي
در منـابع انسـاني   ايجاد توانمنـدي   ةدر زير چند پيشنهاد در زمين. وري در سازمان وجود دارد بهره

  :شده است سازمان ارائه
سازي شغلي اطلاعات كافي در مورد شغل كاركنـان بـه آنهـا ارائـه     منظور غنيمديران بايد به

تجزيـه و تحليـل شـغل از    . توان به آن دسـت يافـت  كه از طريق تجزيه و تحليل شغل مي دهند
ترين و بهترين كارهايي است كه سازمان براي استفاده، پرورش و حفـظ منـابع انسـاني و    اساسي

تواننـد  مديران مي. امكانات انگيزشي براي كاركنان فراهم آيد .دهدسازي شغل آنها انجام مييغن
اين بازخورد سبب خواهـد شـد   . كنندبا استفاده از تشويق و قدرداني كاركنان در آنها انگيزه ايجاد 

د و دنبـال افـزايش تعه ـ  مـديران بـه   .عملكرد خود را در سازمان تصحيح و بهبود بخشندكاركنان 
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سازي كسوهاي سازماني در يگيريبندي سازماني از طريق مشاركت و آزادي بيشتر در تصميم پاي
و  هـا د كه كاركنان بتوانند نظرنشو برگزار اي گونهجلسات به .كننداهداف فردي و سازماني تلاش 

. باشـد زيردسـت و بالادسـت بـر جلسـه حـاكم ن      ةهاي خود را آزادانه به تبادل گذاشته و رابطايده
زيرا سـبب ايجـاد اعتمـاد، صـميمت و      كنند،مديران كاركنان خود را در اطلاعات سازمان سهيم 

پذيري در سازمان و ميان كارمندان و مديران خواهد شد و به آنها براي بهبـود عملكـرد   مسئوليت
فتـه  با در اختيار گذاشتن اطلاعات، خودنظارتي بين كاركنان افزايش يا. دكرسازمان كمك خواهد 

تقويت بعـد فـردي بـه كارمنـدان در      راستايدر  .مراتبي كاهش خواهد يافت هاي سلسلهو كنترل
همچنين امكانات . اهداف سازمان پاداش اختصاص داده شود ةازاي موفقيت در انجام امور و توسع

مناسب توزيع شود و با حفظ تناسب در پرداخت حقوق طور بهو تسهيلات سازماني ميان كارمندان 
مـديران   .آيـد وجـود   كاركنان، افزايش رضايتمندي كاركنان و حـس شايسـتگي در سـازمان بـه    

ايجاد و رشد عوامل چندي در محيط كار  ،براي اين منظور. هاي كاري توانمند تشكيل دهند گروه
 ـ. ندهسـت  مديران و كاركنان با هم در ايجاد و گسترش آنها سهيم است واز الزامات  ايـن   ةاز جمل

از طريق  .اشاره كرد گيري، مسئوليت و مهارتاحترام، اطلاعات، كنترل، تصميم توان به ميد موار
تفكر سيستمي  ةآموزشي مؤثر و يادگيري از طريق تعامل با ديگران و يادگيري تيمي، نحو ةبرنام

ــا مشــاركت در حــل مســائل و تقويــت حــس     ــا ب ــان آمــوزش داده شــود ت ــراي تمــام كاركن ب
هاي مورد نياز آموزش و تأمين دانش و مهارت. شودكمك توانمندي كاركنان  بهپذيري،  مسئوليت

نفس در آنها منجر شده و در نهايت رضـايت آنهـا از بـودن در      به  كاركنان، به ايجاد حس اعتماد
  .سازمان فراهم خواهد شد
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