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 چکیده 
مندسازی جدیدترین رویکردهای مبتنی بر کنترل در مدیریت در حال تبدیل به رویکردهای مبتنی بر توانمندسازی است که خودتوان

انجام شده  رانیا یدولتهای نسازمادر  یانسانمنابع یخودتوانمندساز نوع این رویکرد است. پژوهش حاضر با هدف بررسی پیامدهای

ای( و میدانی جهت گردآوری اطلاعات استفاده شد؛ بدین ترتیب که، بر مبنای است. در این پژوهش از دو روش اسنادی )کتابخانه

برداری کسب کرد. در راستای کاربست روش روش اسنادی، پژوهشگر با بررسی متون مختلف، اطلاعات مورد نظر از طریق فیش

رد مدنظر بود که در نهایت ف 40دانی نیز از مصاحبه نیمه ساختاریافته و پرسشنامه بهره گرفته شد. حجم نمونه اولیه برای روش کیفیمی

نفر خبرگان و صاحبنظران مدل  20های دولتی که آشنا به مباحث خودتوانمندسازی بودند و فرد از مدیران سازمان 20از این میان 

در  استان کردستان ییاراد شامل کارکنان اداره امور اقتصاد ونفر  72وش کمیّ، با استفاده از فرمول کوکران اولیه احصا شد و در ر

اصل از مصاحبه نظر گرفته شده که این افراد به صورت تصادفی ساده انتخاب شدند. اطلاعات گردآوری شده در بخش میدانی، ح

 مورد تجزیه و تحلیل SPSSات حاصل از پرسشنامه با استفاده از نرم افزار آماری ها، با استفاده از روش پژوهش داده بنیاد و اطلاع

کارکنان ها حاکی از آن بود که پیامدها در دو سطح فردی و سازمانی به عنوان پیامدهای پدیده خودتوانمندسازییافتهقرار گرفت. 

در زمره پیامدهای « تعالی منابع انسانی»و « غلیرضایتمندی ش»باشند؛ بدین ترتیب که در سازمان های دولتی ایران قابل شناسایی می

 باشند. مانی، مطرح می، در زمره پیامدهای ساز«تعالی سازمانی»و « کاهش هزینه ها»، «تحول نظام اداری»فردی خودتوانمندسازی و 
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که پاسخگویان  دادکیفی، نشانهای بخشهکمی با تأیید یافتانسانی در بخشنتایج بررسی سنجش پیامدهای خودتوانمندسازی منابع

 اند. ( را بهتر از دو پیامد دیگر ارزیابی کرده3.04ها )با میانگین ( و کاهش هزینه3.18وضعیت پیامدهای تحول نظام اداری )با میانگین 

 

درصد  23سط و حد متو درصد در 47درصد از پاسخگویان مطلوبیت وضعیت پیامدها را در سازمان در سطح کم،  31با این وجود، 

توان گفت پاسخگویان در مجموع ( می2.91بدست آمده ) ( و میانگین1-5اند. با توجه به دامنه تغییرات )در حد زیاد ارزیابی کرده

 مطلوبیت وضعیت پیامدها را در سازمان در سطح متوسط رو به پائین ارزیابی کرده اند. 

 

 ها، تحول نظام اداری، رضایتمندی، کاهش هزینهفردی و سازمانیتعالی  ،یخودتوانمندساز های كلیدی:واژه
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 مقدمه

تواند شرایط و شایستگی نمی»ی بجای پذیریش پاردایم سنتی فرمان، کنترل و انطباق مدیریتی، که ها به طور فزایندهسازمان

سازی بی امان، مهندسی مجدد و کار چند فرهنگی( پایان، کوپکبیها )نوآوری لازم برای رویارویی موفقیت آمیز با چالش

کنند. بنابراین در این پارادایم جدید ، شروع به استفاده از پارادایم مدیریتی جدید مبتنی بر توانمندسازی می«را فراهم کند

؛ 2002 ،1یتی)بمرکز دارد مدیریت نیازمند رفتارهای تسهیل کننده جدیدی است که بر توانمندسازی و توسعه کارکنان ت

بر این اساس، کوچینگ به عنوان جوهره پارادایم مدیریتی جدید در نظر گرفته شده است و مفهوم رهبران (. 2003 ،2نگریال

(. چندین محقق 2003 نگر،یالای در ادبیات پیدا کرده است )العادهکنند، ارزش فوقو مدیرانی که به عنوان مربی خدمت می

و  ،3سیمات-انکوی)ب وچینگ نقش اساسی است که بیشتر مدیران و رهبران باید آن را به دست آوردندمعتقدند که ک

گران یادگیری را بر ای مانند مربیان و تسهیلهای توسعهاین مفهوم که مدیران نقش (.2001 ،4نزی؛ کرا2002همکاران، 

ها به دنبال تقویت یادگیری با ایجاد زیر ت زیرا سازمانهای اخیر بسیار مورد توجه قرار گرفته اسگیرند، در سالعهده می

 (.2004و همکاران،  5هایی هستند که یادگیری و توسعه کارکنان را بهبود دهد )هاملینساخت

 یها و فراگردهانظام یجرطراح و م ک،یمنبع استراتژ کیمنزله و نقش منحصر به فرد آن به  یمنابع انسان تیاهمامروزه 

 ینترمثابه مهماز انسان به شرفتهیپ یر سازمانتفک درکه  ییاست تا جا افتهیمراتب والاتر از گذشته به یگاهیجا ،یسازمان

و  ییشکوفا شرفت،یرشد، پ امروزه ،ر این اساسب(. 38: 1390)انصاری و صالحی، شودیم ادیسازمان  یبرا ییمنبع و دارا

از  یککه ی شودیان در سازمان مطرح مکارکن «یتوانمندساز»عنوان به ریاخ انیکارکنان که در سال یهایتوانمند یارتقا

ها در آن یو گروه یفرد هاییو توانمند هاتیاز ظرف نهیکارکنان و استفاده به یوربهره شیمنظور افزامؤثر به یهاروش

 (. 47: 1386یی پور، رضا) گرددیاهداف سازمان قلمداد م یراستا

که به مراتب  روازآنباشند، یم، حائز اهمیت اندنموده «یخود توانمندساز»ی که اقدام بهانمندکارکنان تودر این میان، 

 یکیآن را  توانیکه م «یتوانمندسازخود»؛ چرا که دهدیکارکنان را کاهش م یدر امر توانمند ساز یسازمان یها نهیهز

و  یدرون یاست، امر یروانشناخت یصول توانمند سازبر ا یمبتن ،قلمداد نمود «یتوانمندساز»مقوله  یهامجموعه ریاز ز

و  یذهن یهاییهمچون: توانا یادادراک و شناخت است و با ابع ندیو متمرکز بر فرا یها و خوداثربخش زهیمرتبط با انگ

احساس  یریگساز شکل نهیزم تیو.. که در نها ینیالگوگز ،یریپذ تیمسئول ،یریپذسکیدانش و مهارت، ر ،یهوش

( که امروزه، 8-9: 1394)عباسپور و بدری،  شودیم فیتعر گردد،یو.. م یحق انتخاب، اثر گذار ،یدار یمعن ،یگستیشا

نه به عنوان یک رویکرد جذاب و به روز که به عنوان یک ضرورت و الزام برای سازمان ها مطرح می باشد و اندیشمندان 

یل متعددی توجه فراوانی نشان داده اند، اول اینکه خود توانمندسازی به این نوع توانمندسازی و مفاهیم مرتبط با آن به دلا
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می تواند در ترویج فرهنگ یادگیری، نقش مهمی ایفا نماید؛ دوم اینکه با تقسیم قدرت، اثربخشی مدیران را افزایش خواهد 

 (.66: 1398داد و سوم اینکه کارکنان بیش از پیش مسئولیت پذیر خواهند شد )رجبی فرجاد و آهی، 

مسئولیت  کردستان اناست دارایی در ترین واحد استانی وزارت اموراقتصادی وسازمان اموراقتصادی و دارایی به عنوان عالی

ه بخش وصول سعملکرد این سازمان برحسب نوع فعالیت در  سطح استان عهده داراست. در تحقق اهداف وزارت متبوع را

 . شودبندی میاستان تقسیم عملکرد مربوط به خزانه دولت در تصادی وهای اقاتخاذ سیاست درآمدهای مالیاتی،

ها در پی ی سازمانو پیامدها و آثاری که برا «یخودتوانمندساز»و ضرورت مقوله  تیاهم رغمیعلبا این وجود در ایران، 

 تیریمد نقانو 62ه ماد دیکتأ یمورد اهتمام واقع نشده است و صرفاً بر مبنا خواهد داشت، امّا آنچنان که باید و شاید

 یهایتوانائ مهارتها و شیو افزا ینموده که کارمندان موظفند همواره نسبت به توانمندساز حیکه تصر یخدمات کشور

ازنده ای که برای سبر لزوم و ضرورت آن تأکید شده است. حال آنکه اگر بر پیامدهایی مثبت و  ند،یخود اقدام نما یشغل

ای تحقق این مهم هان از سویی دیگر در پی دارد، تمرکز و اهتمام گردد، بی شک بستر ها و زمینه فرد از سویی و  سازم

 اف گردد.نیز فراهم خواهد گردید؛ بر این مبنا ضروریست، پیامدهای خودتوانمندسازی کارکنان در گام نخست شف

ان چه پیامدهایی را خودتوانمندسازی کارکن نوشتار حاضر با تمرکز بر این مهم، با طرح این سوال اصلی که اساساً پدیده

واکاوی قرار  برای سازمان های دولتی در کشور در پی خواهد داشت؟ در تلاش می باشد پیامدهای این پدیده را مورد

 یدتوانمندسازکه خو چرا باشد؛یم یو سازمان یفرد یعمل یحوزه، واجد کاربردها نیدر ا یشک، انجام پژوهش یبدهد. 

اف پذیر، مسئولیت پذیری بیشتر، انعط ساز نهیزم در گام نخست، که شودیشناخته م یه عنوان سازوکارکارکنان ب

 یهافرصت شیفزاا قیاز طر کارکنان عملکرد شیافزا خودفرمانی، کارآفرینی و ابتکار عمل بیشتر در کارکنان شده و سبب

مانند  و کار جدید که اغلب با اصطلاحاتیو در محیط های کسب  دوشیم یریگمیشدن در تصم ریمشارکت و درگ

(، لزوم به کارگیری کارکنانی با 42: 1387گردد )امیرخانی، پیچیدگی، آشفتگی، سرعت و تغییرات شتابان توصیف می

 ییبر کارا نه تنها فعال، خلاق و اثر گذار، ا،یپو یمنابع انسان نیاز چن یمندبهره شک،بی. هایی، ضرورت است چنین ویژگی

، بلکه با کاستن از دینمایم یاری یشتریبه اهداف خود با سرعت ب یابیو سازمان را در دست دیافزایم یسازمان یوربهره و

گردید، هایی که عمدتاً با برگذاری دوره های آموزشی در راستای توانمندسازی کارکنان بر سازمان تحمیل میهزینه

ها بودجه محدودی ا توجه به آنکه غالباً سازمانبخواهد داد و این مهم،  های سازمان را به مراتب کاهشمخارج و هزینه

ها در وظایف و اختیارات محوله، بسیار اثرگذار برای پیشبرد پروژه های خود دارند، در عملکرد و ایفای نقش سازمان

به عنوان نوآوری  این پژوهشخواهد بود. بسط مفهومی خودتوانمندسازی در بخش دولتی ایران قبلاً مورد مطالعه نبوده و 

 آنرا مطرح کرده است.
 

 یخودتوانمندساز ینظر یو مبان اتیادب
 یمفهوم شناسالف( 

عبارت از  یتوانمندساز باشد؛یم «یتوانمندساز»مفهوم  یهامجموعه ریاز جمله ز «یخودتوانمندساز» ،یمنظر اصطلاح از

 ،یوربهره شیافراد در جهت بهبود و افزا یستگیو شا تیسعه قابلاست که از راه تو یروشها و اقدامات ها،ستمیمجموعه س



 1401بهار، اول، شماره مسودوره  ،یمنابع انسان یفصلنامه تعالقره خانی و همکاران                                               

 

 

 (.2001، 1)کارتر شوندیسازمان به کار گرفته م یهابا توجه به هدف ینسانا یرویسازمان و ن ییو رشد و شکوفا یبالندگ

به  شتریترل ببا دادن قدرت و کن تواندیاثربخش است که م تیریدر سازمان و مد یکارکنان اصل مهم یتوانمندساز

اثربخش  یو رهبر تیرینوآورانه، مد یسازی با رفتارهاتوانمند نیدر سازمان گردد. همچن یوربهره شیدستان سبب افزاریز

اطلاعات مربوط به کار  یباشند، تمام دهیآموزش د یکه کارکنان به اندازه کاف افتدیاتفاق م یاست و زمان تباطدر ار

 جینتا یمشارکت کنند و برا ماتیکار باشند و در تصم ریدر دسترس باشد، افراد کاملا در گفراهم شده باشد، ابزار ممکن 

 (.113: 1996، 2)کریتنر مطلوب پاداش مناسب داده شود

 یندیرا فرا یمفهوم که توانمندساز نیاز ا یایتأمل بر تلق ،«یتوانمندساز»ارائه شده از مفهوم  فیو تعار ریتعاب انیم در

و  هاتیاشاره دارند که از راه توسعه قابل یروانشناس ای یزشیانگ اتکه به موضوع دینمایم یتلق یمستمر و دائم

با توجه به  یانسان یرویسازمان و ن ییو رشد و شکوفا یبالندگ ،یش بهره وریافراد در جهت بهبود و افزا یهایستگیشا

را از  «یخودتوانمندساز»مفهوم  توانیآنگاه م(، 103 :1393)رضایی و همکاران،  شودیسازمان به کار گرفته م یهاهدف

 یروین یتوانمندساز»: کندیم فیگونه تعر نیرا ا یانسان یروین یتوانمندساز 3بلانچاردمبنا،  نیبطن آن استخراج نمود. بر ا

 دگاهید از«. خود صاحب آن قدرت هستند زهیعبارت است از آزاد کردن قدرت افراد که به واسطه دانش و انگ یانسان

. شودیکارکنان سازمان م انیدر م «یابیخود کام»احساسات  یاست که باعث ارتقا یندیفرا یتوانمندساز  4کانگر و کانگو

و فنون  یسازمان اتیرا با استفاده از عمل یو اطلاعات ثمر بخش دهدیافراد را پرورش م یکه توانمند یطیشرا ندیفرا نیدر ا

 ردیگیقرار م ییمورد شناسا و.. 6«سیستم های اطلاعاتی»و  5«مدیریت دانش»از قبیل  دهد،یم رارقآنها  اریدر اخت یرسم ریغ

 (.217: 2018و همکاران،  7بادی)ال

(؛ 1387در افراد تعریف کرده اند )پورصفر،  یدرون زشیانگ شیرا به عنوان افزا ی( توانمندساز1995)  8توماس  و ولتهوس

 ،یاثرگذار داری ابعاد چهارگانه که  «یفرد یتوانمندساز»به مثابه  یمنابع انسان یانمندسازاز تواین دو صاحبنظر  یتلق

(؛ 2011و همکاران،  9)کاترین دارد «یخودتوانمندساز»به مفهوم  مستقیم اشاره ،باشدو معنادار بودن  یستگیانتخاب، شا

م دهند، بلکه طرز تلقی و ادراک فرد در مورد نقش بنابراین، خود توانمندسازی چیزی نیست که مدیران برای کارکنان انجا

تواند بستر و فرصت های لازم را برای توانمندتر خویش در شغل و سازمان است که در عین حال، مدیریت سازمان می

اند، نموده یکه اقدام به خودتوانمندساز یافراد ،یتلق نیبر اساس ا (. 1997، 10شدن کارکنان فراهم نماید )کوین و اسپریتزر

)احساس مؤثر   جهینت یشخص رفتنی)احساس داشتن حق انتخاب(، پذ  ی(، خودسامانیستگی)احساس شا  اثربخشیخود

                                                           
1 Carter 

2 Kreitner 

3 Blanchard  

4 Conger & Kanungo 

5 KM 

6 IS 

7 Al-Badi 

8 Thomas & Veithouse 

9 Catherine 

10 Quinn & Spreitzer 
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)جوربنیان،  را تجربه نموده گرانیمهم بودن( و داشتن احساس اعتماد  به د ایدار بودن  یبودن(، ارزشمند بودن  )احساس معن

در موقعیت های مبهم دارای توانمند نشده،  یریبه تعب ای نیفراد با سطح توانمند پائبا ا سهیو به تبع آن، در مقا (27-26: 1391

کنند که قادر به تجزیه و تحلیل بهتر و دستیابی به تصمیمات بیشتر ای تعریف میابتکار عمل هستند و مشکلات را به شیوه

مایش مفروضات و ارزیابی دلایل ارائه شده های فکری مهم از قبیل آشکار ساختن و آزباشند؛ قادر به بکارگیری مهارت

هایی در انجام کارهای هستند. بی شک توانمندی کارکنان، سازمان را قادر می سازد که منعطف تر باشند و به پیشرفت

 (.49: 1395سازمانی و همچنین شخصی کارکنان دست یابند )آقاویردی و همکاران، 

ها، به بررسی انمندسازی روانشناختی )خودتوانمندسازی(، اما عمده پژوهشبا وجود انجام تحقیقات گسترده در زمینه تو

مطمح نظر قرار گرفته است؛ به  یانسانمنابع یخودتوانمندساز عوامل مؤثر بر این پدیده پرداخته اند و کمتر، پیامدهای

 نیرابطه ب یشناختروان یسازتوانمند(، حاکی آن بوده است که 2021، 1ایوستا و آلتن-های پژوهش )مادنطوری که یافته

از حد  شیب تیکننده صلاح لیتعد ریتأثاز  نی. همچنکندیرا واسطه م یمحور و عملکرد شغلشغل توسعهایجاد  یرفتارها

 یآن دسته از کارمندان یبرا یشغل ردها بر عملکچالش یمشروط جستجو میرمستقیغ ریکنند. تأثیم یبانیدرک شده پشت

جبران خان  و همکاران نتایج تحقیق  است. تریاز حد دارند، قو شیب تیشغل خود صلاح یابر کنندیکه احساس م

برخوردار  زین یبالاتر یروان ییاز توانا کهیبالا هنگام تیکارکنان پروژه با خلاق حاکی از آن بوده است که(، 2020)

آن بر  ریتأث قیاز طر میرمستقیو غ میطور مستقبه یشناختروان یتوانمندسازو  رسندیدر پروژه م تیباشند، احتمالاً به موفق

 یتیریداشتند که خود مد انیب یا( در مطالعه2018و همکاران )  یپروژه ارتباط دارد. بتول عبدالقال تیموفق ااشتراک دانش ب

کارکنان از  یتیریکار خود کنند. خود مد ریها را درگتر باشند و آنها فداکارتر، بانشاطکه آن شودیکارکنان باعث م

 نیرابطه ب یا( در مطالعه2018و همکاران )  الوشابو بیحب ی. شادکندیسازمان کمک م تیمثبت، به موفق یهاجنبه

مطالعه  نیا جینمودند. نتا یکارکنان در عملکرد کارکنان را بررس یو توانمندساز یاطلاعات یهاستمیدانش، س تیریمد

 ابطهگفت، ر توانیداشته و لذا م یمثبت بر امر توانمندساز ریتأث یاطلاعات یهامستیدانش و س تیریکه مد دهدینشان م

با عملکرد  یکار ستمیبا هدف کشف س یا( مطالعه2017)  یو آشا ران  یوتیج وانی. جباشدیم فیقابل تعر انشانیم داریمعن

 دهدیمطالعه نشان م نیا یهاافتهیانجام دادند.  یآن بر عملکرد سازمان ریو مدل فرصت و تأث زهیانگ ،ییتوانا قیبالا از طر

 یطور مرتب بر روبه دیبا تیریمبنا، مد نی. بر اگذاردیمثبت م ریبالا بر عملکرد سازمان تأث ییبا کارا یکار ستمیکه س

 تیریمد ،نیو... متمرکز شود. علاوه بر ا انهیبر را یمبتن آموزش ،یمانند آموزش گسترده شغل ییتوانا تیابتکارات تقو

فرهنگ  دیبا تیریمد ن،یو... توانمند سازد. همچن یمشارکت یریگمیعدم تمرکز اقتدار، تصم قیکارمندان را از طر دیبا

  را ارتقا بخشد.ی کارکنان خود دانش ییدر سازمان به وجود آورد تا توانا زیدانش را ن

هایی صورت ا پیامدهای این پدیده مطالعات و پژوهشها نشانگر آن است که ضرورت دارد در رابطه ببر این مبنا، بررسی

توان یافت که به نوعی به پیامدهای خودتوانمندسازی کارکنان مرتبط می پذیرد؛ با این وجود، مطالعات محدودی را می

شتراک پیوند توانمندسازی روانشناختی، با ا»(، با عنوان 2019) 2باشد؛ از جمله، نتایج پژوهش علمی، ادوایاح و بانانی

نشان داد، توانمندسازی روانشناختی می تواند « گذاری دانش و رفتار خلاقانه کارمندان در بنگاه های کوچک کسب و کار
                                                           

1 Maden-Eyiusta & Alten 

2 Adweah & Banani 
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 یا(، در مقاله2017)  ریلا شلیو م  رزلیه نیکاترموجب ارتقای رفتار نوآورانه از طریق به اشتراک گذاری دانش شود. 

قرار  یرا مورد بررس یارائه دهنده خدمات مال یبر اساس مطالعه مورد داریات پااصلاح یکارکنان در اجرا ینقش توانمند

نتایج پژوهش بر عملکرد کارکنان دارد.  زیعملکرد سازمان و ن بررا  یمثبت ریمبنا، تأث ییتوانا تیریداشتند که مد انیدادند و ب

« دسازی ورانشناختی کارکنان با یادگیری سازمانیبررسی رابطه بین توانمن»( با عنوان 2011الهیاری، میرکاملی و خرازی )

و  گمارمکنند. نشان داد که احساس ترکیب شدن با دیگران و احساس شایستگی، یادگیری سازمانی را پیش بینی می

بر رفتارهای خودتوانمند سازی  %62رفتار سازمانی مثبت گرا به میزان (، در پژوهشی نشان دادند که 1400) اسلامبولچی

متغیر رفتارهای متعهدانه کارکنان را تبیین نمود،  %36اثرگذار بود و رفتارهای خودتوانمند سازی شغلی به میزان  شغلی

همچنین رفتار سازمانی مثبت گرا بر رفتارهای متعهدانه کارکنان با نقش میانجی رفتارهای خودتوانمند سازی شغلی به میزان 

 .تاثیر گذاشت 61%

 

 ینظر یمبانب( 

اختیار و مشارکت  توانمندسازی را فرایند تفویض 1990لی، محققین و نظریه پردازان سازمانی و مدیریت تا دهه به طورک

شناسی سازمانی،  به بعد، نظریه پردازان و صاحب نظران روان 90کارکنان در تصمیم گیری ها می دانستند، اما از دهه 

دیران مافوق تفویض اختیار و قدرت تصمیم گیری از سوی م توانمندسازی را مفهومی چند بعدی عنوان نمودند که فقط

مانی از قبیل تفویض قدرت به کارکنان رده پائین را شامل نمی شود؛ بلکه آنها فراتر از اقدامات و راهبردهای مدیریتی و ساز

های فردی را  تصمیم گیری و سهیم شدن کارکنان در اطلاعات، به توانمندسازی نگریسته و احساسات، انگیزه و ویژگی

هایی قائل شده اند که بر اساس آن ویژگی نیز در بروز این پدیده دخیل عنوان نمودند و به تبع آن برای افراد توانا، ویژگی

 (.318: 1997ها یا شاخص ها می توان در مورد توانمندی یا ناتوانی فرد اظهار نظر کرد)کوین و اسپریتز، 

اقدام به توان میاستوار است،  در وی« انگیزه»و ایجاد  «فرد»که بر  یه توانمندسازدر حوز اتیبا تمرکز بر آن دسته نظر

نمود؛ زیرا اساسا بدون داشتن انگیزه، توانمندسازی فردی امکان پذیر  «یخودتوانمندساز»مرتبط با مقوله  اتیاستخراج نظر

 یهادگاهیصورت گرفته است بر د یقیکور، تدقمذ اتیتمرکز بر نظر یمبنا، در راستا نی. بر ا( 21: 1998نیست )داوسون، 

 1«ارگانیکی»در حوزه رویکردهای نظری که ی شناختروان یتوانمندساز یو صاحبنظران در حوزه فکر شمندانیاند ینظر

 ؛ از جملهافتیتوان یم یبا مقوله خود توانمندساز اتینظر نیا انیم زین یکیارتباط نزدبه مقوله توانمندسازی تلقی شده و 

 است.  کانگر و کاننگواین نظریات، نظریه 

اغلب به عنوان نقطه شروع آثار رویکرد روانشناختی توانمندسازی یاد می شود )کانگر و  و کاننگو کانگراز پژوهش 

(؛ آنها اظهار کردند که  توانمندسازی مستلزم مفهوم انگیزشی از کارائی شخصی است )اسلامی 451: 1998کاننگو، 

(؛ 47: 1387( و احساس خودکارآمدی شخصی را شاخص توانمندی فردی عنوان نموده اند )امیرخانی، 15 :1398هرندی، 

 اریاخت ضیآن به افراد تفو بستر  که دربر این مبنا، خود توانمندسازی را پدیده ای تلقی نموده اند که اشاره به فرایندی دارد 

 یحس خودکارآمد شیبه منظور افزا فهیانجام دادن وظ یبرا زهیانگ شیافزا یبرا یطیشرا جادیشامل ا ندیفرا نیو ا شودیم

 (. 147: 1391سلاجقه و همکاران، ) شودیم یاست که موجب ناتوانمند یطیشرا یبازشناس زیسازمان و ن یاعضا نیدر ب

                                                           
رد ور کلی در ادبیات و مطالعات موجود در حوزه توانمندسازی، دو رویکرد متفاوت برای توانمندسازی قابل تشخیص است: رویکرد مکانیکی و رویکبه ط - 1

 ارگانیکی.
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مرحله،  نیاولن مدل، ؛ در قالب ایاز توانمندساز ارائه دادند یاکانگر و کاننگو مدل پنچ مرحلهبر مبنای چنین رویکردی، 

 ،یسبک نظارت ،یتواند در قالب علل سازمانیم طیشرا نیحالت ضعف شده است، ا جادیاست که باعث ا یطیشرا ییشناسا

 یزتوانمندسا یزده و راهبردها یتیریدست به اقدامات مد ریباشد. در مرحله دوم، مد یشغل یو طراح یپاداش ده ستمیس

 یبازخورد، مدلساز یها ستمیس یبرقرار ،یشغل یساز یغن ،یهدف گذار ،یمشارکت تیری. مانند مدردیگ یم شیرا در پ

کننده و فراهم کردن  فیتضع یرونیب طیراهبرد ها بر طرف کردن شرا نیا یریمحور. هدف به کارگ ستهیشا یو پاداش ها

که  ردیگیدان قرار منس کارمدر دستر یسوم، منابع اطلاعات حلهسازمان است. در مر یاعضا یبرا یاطلاعات خودکارآمد

. در مرحله چهارم، یجانیه یختگیو برانگ یکلام یمتقاعد ساز ،ینیتحت نظارت، تجربه جانش یمشتمل است بر دسترس

 یاعضا یکه همان توانمند ی و..(به اثربخش اعتقادی، شخص یبه کارآمد باور) ندینشیفراهم آوردن اطلاعات به بار م جهینت

پیشقدمی و پافشاری رفتاری در انجام دادن موفق ی )ابتکار عمل، توانمندساز یرفتارحله پنجم، اثرات سازمان است. در مر

. به طور خلاصه به زعم کانگر و کاننگو ابندییتداوم م فیو در خلال انجام وظا کنندیم دایجلوه پ وظایف و اهداف و..(

، 1)کونگر و کانونگو کندیم دایارتقا پ یخودکارآمد است که در خلال آن باور شخص نسبت به یندیفرا یتوانمندساز

1988 :476.) 

است؛ این دو اندیشمند نیز در توانمندسازی کارکنان به  و ولتهاوس توماسدیگر نظریه مطرح در این خصوص، نظریه  

دند )کریسلی و عامل تقویت انگیزه توجهی خاص داشته اند. آنها توانمندسازی را انگیزه کار درونی فزاینده تعریف کر

(. انگیزه یا نیاز عبارت است از حالتی درونی و کمبود یا محرومیتی که انسان را به انجام یک سری 362: 2005کینگ، 

فعالیت وامی دارد و میل به کوشش فراوان در جهت تأمین هدف های سازمان به گونه ای که این تلاش در جهت ارضای 

 یشناخت یمدل(. توماس و ولتهاوس، 47: 1377را در فرد ایجاد می نماید )پی رابینز،  برخی از نیازهای فردی سوق داده شود،

اند که عبارتند مطرح شده یعضو سازمان یتوانمندساز هیاند که در آن، چهار شناخت به منزله پاارائه داده یاز توانمندساز

 نیدر گسترش مدل کانگر و کاننگو داشت؛ بد یمدل به واقع، سع نیاحق انتخاب ی و معناداری، ستگیشا، از: مؤثر بودن

در . دندینام «فیتکل یابیارز»کردند و آنها را  فیتعر یشناخت یرهایدر متغ راتییتغ جادیرا در قالب ا یمنظور توانمندساز

نمند شد و توا فیتوص قتریدق زه،یبه منزله انگ یازمفهوم توانمندس تلاش گردیدهکانگر و کاننگو ارائه شده از سوی مدل 

همچنین تلاش گردیده که  شود،یم دهینام فیانجام تکل یدرون زهیمتناظر شد که انگ زشیاز انگ یبا نوع مشخص یساز

 نیهم در ا یکند، مشخص شوند اگرچه خودکارآمد یم دیرا تول زهیانگ نگونهیهایی که ایابیاز ارز یمجموعه نسبتا کامل

 ندیدارد فرا یمدل سع نیشود؛ ج( ا لیتکم گرید فیتکل یابیبا سه ارز دیو با ستین یشده اما شرط کاف گنجاندهمجموعه 

است که در مدل  یدر حال نیبرسند را مجسم کند. ا فیتکل یابیتا به ارز رندیگیم شیکه کارمندان در پ یکننده ا ریتفس

و  ینیع طیو شرا ادادهیرو ،یدر خصوص خودکارآمد یفرد تقرار داده شده که قضاو نیکانگر و کاننگو، فرض بر ا

 پاسخ –بر محرک  یمبتن یاتیآنها در واقع فرض بیترت نیکند. بد یم نیشود را معیحاصل م دادهایرو نیکه از ا یاطلاعات

باورند که  نیبر ا( و در این راستا 198: 1396)فیروزفر و زم، اندبر افراد ساخته یرونیب یمحرک ها یعلّ راتتأثی باره در

                                                           
1 -Conger & Kanungo 
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)توماس و  شوند بیکار ترغ یآنها برا ،یدرون یهازهیمجبور کرد که بر اساس انگ یکنان را به کارکار توانیم یزمان

 (.668: 1990، 1ویتوس
 . رویکرد ارگانیکی توانمندسازی كاركنان1جدول 

 نظریه پردازان ماحصل راهبرد هدف رویکرد

 

 ارگانیکی

 کاننگو کانگر و احساس خودکارآمدی افزایش انگیزه کارکنان انگیزشی

 

 شناختی

 

 افزایش انگیزش درونی

 احساس خودکارآمدی

 احساس معنی دار بودن

 احساس مؤثر بودن

 احساس خودمختاری

 

 توماس و ولتهوس

ه هر چند، در چند ارائه نمود ک ینظر یرا در بخش مبان یجمع بند نیا توانیمطرح شده، م اتیو تأمل در نظر قیتدق با

( ی)روان ( و خردیساختار یدر هر دو بعد کلان )اجتماع یمختلف توانمندساز اتینظر شاهد ظهور و رشد ریدهه اخ

 اتیشده است. در ادبعنوان بگنجاند، ارائه ن کی ریرا با هم ز ود نیجامع که بتواند ا هینظر کیامّا هنوز  م،یابوده

دانند: یم طیرد و محف  نیرا حاصل تعامل ب یپردازان گوناگون، توانمند هیکه نظر میهست نیشاهد ا وستهیپ زین یتوانمندساز

 یرت متفاوتبه صو تبه کار گرفت و در هر حوزه ممکن اس یمختلف یتوان آن را در حوزه هایکه م یچند وجه یمفهوم

است که  لیدلا نیبد دیبر اساس هنجارها و باورها و فرهنگ هر جامعه ممکن است متفاوت باشد. شا نیظاهر شود و همچن

 «یدتوانمندسازخو» یعنی یمشتق از مفهوم توانمندساز یدر خصوص پرداختن به مفهوم یچندان لیتما شمندانیندتاکنون ا

قلمداد  یمنددر امر توان یفرد محور کردیرو یو به نوع باشدیدر آن غالب م یندسازتوانم یو انسان یفرد یکه وجه

و  ید که مقوله توانمندبه آن دارن لیهمچنان تما ،یشیجزءاند و ینیب زیاز خود نشان نداده و به دور از هرگونه ر گردد،یم

 یدر حال نیادازند. و به مطالعه آن بپر رفته( در نظر گیبعد کی)نه  یکلان و چند بعد یتیرا مفهوم و ماه یتوانمندساز

رصت مشارکت خود کنترل بدست آوره و ف یزندگ یآن افراد رو یاست که ط یندیفرا یاست که به واقع خودتوانمندساز

 ینا نمود که در راستامع یندیرا به منزله فرا یبتوان خودتوانمند ساز دی. شاافتیو اجتماع را خواهند  یآزادانه در زندگ

 نیتوانند به ا یچطور م درک برسند که نیبر قرار کنند و به ا یکتریخود ارتباط نزد هدافا نیکه ب رندیگیم ادیآن، افراد 

 ببرند.  یکسب شده پ جیتلاش خود با نتا نیارتباط ب و به ابندیاهداف دست 

 

 شناسی پژوهشروش

ها، پژوهشی . این پژوهش از منظر روش گردآوری دادهکاربردی است -مطالعة حاضر از منظر هدف، تحقیقی بنیادی

از منظر ماهیت داده، در گردد و ساختاریافته( قلمداد میاسنادی )با مراجعه به کتب، مقالات و...( و میدانی )مصاحبه نیمه

های کیفی و کمی به انجام رسیده وشپژوهش حاضر از طریق ر د؛ چرا کهشومحسوب می کمی-های کیفیپژوهشگروه 

 . است

                                                           
1 Thomas & Veithouse 
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باشد که از می 1بر مبنای نظریات استرواستحلیل داده بنیاد مبتنی بر « اکتشافی»روش پژوهش انتخابی در این مطالعه، روش 

دهد تا های موضوعی گوناگون امکان میو اکتشافی است که به پژوهشگران در حوزه 2ی استقراییهاجمله روش پژوهش

کند. لازم ای مشاهدات اقدام میوتحلیل مقایسههای موجود، خود به تدوین تئوری از طریق تجزیهبه تئوری ءجای اتکابه

 وری و انتخابی می باشد. به ذکر است این روش، مشتمل بر سه مرحله، کدگذاری به شکل باز، مح

ه است جامعه آماری پژوهش از دو قسمت کیفی وکمی تشکیل شده است؛ جامعه آماری در بخش کیفی، شامل دو گرو

های دولتی در ایران که آگاه به خودتوانمندسازی هستند و ب( خبرگان و که عبارتند از: الف( مدیران و کارکنان سازمان

امدهای ز توانمندسازی که اعتبار پاسخگویی به سؤالات پژوهش در رابطه با پیمتخصصان در حوزه مدیریت و نی

مدیران  -1گیرند: باشند؛ این خبرگان در دسته ذیل قرار میخودتوانمندسازی کارکنان در سازمان های دولتی را دارا می

 -3حوزه مدیریت منابع انسانی و احبنظران در ص -2وزه منابع انسانی با حداقل ده سال سابقه، حهای دولتی در سازمان

در بخش کیفی  ادیداده بن هینظر یبرا یریگنمونهاساتید و مطلعین دانشگاهی در حوزه توانمندسازی و خودتوانمندسازی. 

فرد   40ی.در کل حجم نمونه اولیه پژوهش برای روش کیف ردیگو هدفمند صورت میغیر تصادفی به صورت  پژوهش،

نفراز  20های دولتی که آشنا به مباحث خودتوانمندسازی بودند و فرد از مدیران سازمان 20میان، مدنظر بود که از این 

ه، پژوهشگر به مصاحب 20خبرگان و صاحبنظران در نظر گرفته شد. در هر دو جامعه آماری مذکور، در نهایت با انجام 

 میمفاهحصا او  یپژوهش، بررس کیفی مرحله در یهدف اصلاشباع نظری برای احصای مدل نهایی دست پیدا نموده است. 

ساخت در نهایت  و رانیا یدولت یدر سازمان ها یمنابع انسان یخودتوانمندساز پیامدهای ییمرتبط با شناسا هایو مقوله

سوال قرار داده  که واجد سوال یا سوالاتی باشد که پیامدهای خودتوانمندسازی را نیز مورد یبخش کمّ یپرسشنامه برا

از  رانیا یدولت یهاماندر ساز یمنابع انسان یخودتوانمندسازپیامدهای به  یابدستی دنبال مرحله به نیدر ا نیبنابرا د؛باش

 هایصورت هدفمند انتخاب شده بودند، دادهکه به یبا خبرگان علم انفرادی صورت به یو اکتشاف قیعم هایمصاحبه قیطر

گرندد  لیبا استفاده از روش تحل ده در این مرحله،شهای جمع آوری داده ی گردید. به هر ترتیب،آورلازم جمع یفیک

 قرار گرفت.  لیحلمورد ت یپژوهش یکیبه مثابه تکن یتئور

  در بخش کمی آزمون یپرسشنامه برا نیتدو یمبناداده بنیاد،  یبرخاسته از الگو یهاابعاد و مؤلفهو امّا در فاز کمی مقاله، 

 یجامعه آمار. قرار گرفت و پیامدهای ناشی از آن، رانیا یدولت یدر سازمان ها یمنابع انسان یخودتوانمندسازوضعیت 

، فرمول عمومی کوکرانبود. با استفاده از  نفر 89مجموعاً که  استان کردستان ییکارکنان اداره امور اقتصاد ودارا هیشامل کل

سنجش نمونه در معرض . پرسشنامه طراحی شده خاب شدندانت ی به عنوان حجم نمونهصورت تصادفبه  فرن 72از این میان 

به این ترتیب در بخش کمی، از روش  .به صورت کمی مشخص شد هاآن وضعیت هر یک ازو  قرار داده شد پژوهش

پیمایشی استفاده شد. به منظور اطمینان از روایی سؤالات مصاحبه از نظرات ارزشمند اساتید راهنما و مشاور  توصیفی از نوع

)با روش  3استفاده شده است و به منظور سنجش روایی پرسشنامه محقق ساخته در بخش کمی از دو روش اعتبار محتوایی

                                                           
1 - Strauss 

2-  Inductive 

3 -Content Validity 
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( استفاده شده است. بدین صورت که در روش روایی 3)با روش تحلیل عاملی تأئیدی 2( و روایی سازه1اعتبار صوری

استفاده از نظرات افراد مرتبط اعم از اساتید راهنما و مشاور و  محتوایی، ابتدا پرسشنامة مقدماتی تهیه شده و با مشورت و

چند نفر از صاحبنظران موضوعی، روایی صوری پرسشنامه برآورد گردید. در روش روایی سازه نیز، از روش تحلیل عاملی 

روایی پرسشنامه و سنجش برای تعیین   5کوواریانس محور لیزرل 4تأئیدی با استفاده از نرم افزار مدلسازی معادلات ساختاری

میزان انطباق میان سازة نظری و سازة تجربی استفاده شد و به منظور بررسی پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده 

 است که نتایج آن به قرار زیر است: 
 امدهایسازنده پ یهاحاصل از معرف جینتا. 2جدول 

 مؤلفه متغیر
نماد 

 اختصاری
 گویه

نماد 

 اختصاری

دها
 پیام

 TS 6تحول نظام اداری

 TS1 باشد؟. در سازمان شما، کارکنان چقدر از استقلال برخوردار می1
کنید در سازمان شما تحول مثبت در نظام اداری رخ داده . چقدر فکر می2

 است؟
TS2 

 TS3 . همکاری در بخش های مختلف سازمان شما تا چه میزان است؟3

 SA 7رضایتمندی

 SA1 دهی سازمان خود رضایت دارید؟چه میزان از نظام پاداش. تا 4
ضایت . تا چه میزان از سازوکارهای ارتقای شغلی سازمان محل کار خود ر5

 دارید؟
SA2 

 SA3 . تا چه میزان از جو حاکم بر سازمان خود رضایت دارید؟6

 RC 8هاکاهش هزینه

اس ام بیشتر نیروی کار احس.چقدر در سازمان شما نیاز کمتر به استخد7

 شود؟می
RC1 

های جاری . چقدر مطلوبیت نظام اداری سازمان شما باعث کاهش هزینه8

 سازمان شده است؟
RC2 

های ه. تا چه میزان مطلوبیت نظام مدیریتی سازمان شما باعث کاهش هزین9

 مدیریتی سازمان شده است؟
RC3 

 IO 9تعالی فردی و سازمانی

کنید که سازمان شما در مسیر تحول و تعالی سازمانی در فکر می. چق10

 کند؟حرکت می
IO1 

های فردی و . چقدر در سازمان شما استفاده بهینه از ظرفیت و توانایی11

 گیرد؟گروهی صورت می
IO2 

 IO3 ند؟ک. چقدر سازمان شما توانسته اهداف و چشم اندازهای خود را محقق 12

                                                           
1 - Face Validity 

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

4 - Structural Equation Modeling (SEM) 

5 - Linear Structural Relationship (LISREL) 

6 Transformation of the System 

7 Satisfaction 

8 Reduction in Costs 

9 Individual and organizational excellence 
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 مؤلفه متغیر
نماد 

 اختصاری
 گویه

نماد 

 اختصاری

وری کارکنان افزایش در سازمان شما در طی سالهای گذشته بهره . چقدر13

 یافته است؟
IO4 

 IO5 . چقدر در سازمان شما پاسخگویی در قبال عملکرد وجود دارد؟14

 

 در ادامه به جدول بار عاملی گویه های سازنده اشاره می گردد:
 های سازنده پیامدها.  بارعاملی گویه3جدول 

 بار عاملی هگوی مؤلفه متغیر

 پیامدها

تحول نظام 
 اداری

 0.95 باشد؟. در سازمان شما، کارکنان چقدر از استقلال برخوردار می1
 0.93 کنید در سازمان شما تحول مثبت در نظام اداری رخ داده است؟. چقدر فکر می2
 0.90 . همکاری در بخش های مختلف سازمان شما تا چه میزان است؟3

 رضایتمندی
 0.92 ارید؟ددهی سازمان خود رضایت . تا چه میزان از نظام پاداش4
 0.92 . تا چه میزان از سازوکارهای ارتقای شغلی سازمان محل کار خود رضایت دارید؟5
 0.93 . تا چه میزان از جو حاکم بر سازمان خود رضایت دارید؟6

 هاکاهش هزینه
 0.85 شود؟تخدام بیشتر نیروی کار احساس می.چقدر در سازمان شما نیاز کمتر به اس7
 0.88 های جاری سازمان شده است؟. چقدر مطلوبیت نظام اداری سازمان شما باعث کاهش هزینه8
 0.89 های مدیریتی سازمان شده است؟. چقدر مطلوبیت نظام مدیریتی سازمان شما باعث کاهش هزینه9

تعالی فردی و 
 سازمانی

 0.93 کند؟کنید که سازمان شما در مسیر تحول و تعالی سازمانی حرکت میمی. چقدر فکر 10
 0.90 گیرد؟های فردی و گروهی صورت می. چقدر در سازمان شما استفاده بهینه از ظرفیت و توانایی11
 0.62 . چقدر سازمان شما توانسته اهداف و چشم اندازهای خود را محقق کند؟12
 0.67 وری کارکنان افزایش یافته است؟مان شما در طی سالهای گذشته بهره. چقدر در ساز13
 0.61 . چقدر در سازمان شما پاسخگویی در قبال عملکرد وجود دارد؟14

 

باشد، فلذا می 0.4های سازنده پیامدها بزرگتر از شود مقدار بارعاملی همه گویههمانطور که در جدول فوق مشاهده می

 . باشند. لذا در ذیل به مدل عاملی پیامدها در حالت استاندارد اشاره می گرددمامی بارهای عاملی مطلوب میتوان گفت تمی

 
 مدل عاملی پیامدها )در حالت استاندارد( :1شکل 
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های نتایج به دست آمده بیانگر معناداری روابط میان عوامل مکنون و متغیرهای مشهود است. پس از معین شدن مدل، روش

شده وجود دارد. به طور کلی، چندین شاخص برای  های مشاهدهمتعددی برای برآورد نیکویی برازش کلی مدل با داده

برای تایید مدل، استفاده از سه تا پنج شاخص کافی است. بنابراین،  لاًگیرد ولی معموسنجش مدل مورد استفاده قرار می

 .های مختلفی استفاده شده استژوهش از شاخصدر این پژوهش، برای ارزیابی نیکویی برازش مدل پ

 

 های پژوهشیافته
 های كیفیهای حاصل از تجزیه و تحلیل دادهیافته  -1

باز،  یکدگذار یپژوهش بر اساس دستور العمل اشتراس، شامل سه مرحله اصل نیا ی کیفیهاداده لیو تحل هیجزت

 .استبه شرح ذیل  یانتخاب یو کدگذار یمحور یکدگذار

است. در طول مرحله  یها و کد گذارداده لیو تحل هیمرحله در تجز نیباز اول یکدگذار باز )آزاد(: یكد گذار -1-1

مربوط به آنها  یفرع یهاو مقوله یاصل یهاشد، مقوله یها به دقت بررسحاصل از مصاحبه یهاباز، داده یکد گذار

شده اشتراوس، به  شنهادیپ یلیفنون تحل ها،لیتحل نیا ی. در طددنش نییها( تعمقوله ریها )زمشخص شدند و خرده مقوله

 ،یاصل یهامقوله افتنی یها برابودند. رونوشت مصاحبه میباز مفاه یکدگذار یبرا لیتحل یکار گرفته شد. واحد اصل

پرسش واقع گردید، از مجموع سوالاتی که در مصاحبه با خبرگان، مورد شد.  یها به طور منظم بررسها، خرده مقولهمقوله

 :سوال ذیل در خصوص پیامدهای خودتوانمندسازی کارکنان بوده است

  كدامند؟ دولتی های سازمان در كاركنان خودتوانمندسازی پیامدهای و سوال: به نظر شما تبعات

فردی و ) که متناسب با ابعاد مختلف آن باشدیم یچند بعد یادهیپد یمنظر مصاحبه شوندگان، خودتوانمندساز از

آزاد  کد 25پیامدهایی را در پی خواهد داشت.  با تأمل بر پاسخ های ارائه شده به این سوال در متن مصاحبه ها، ، سازمانی(

. لازم به ذکر است تعداد کدهای انتخابی بسیار بیشتر از تعداد مطرح شده است و طی جلسات متعدد این دیاستخراج گرد

با سایر کدها ادغام و یا به جهت عدم دارا بودن ویژگی کد از  عدادی از این کدهاکدها مورد بررسی قرار گرفت و ت

های انجام شده کدهای بدست آمده حذف گردید. برای دستیابی به کدهای فوق بدین صورت عمل شد که ابتدا مصاحبه
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ا که به صورت دقیق به صورت متن پیاده شده و بعد جای جای مصاحبه به صورت دقیق مورد مطالعه قرار گرفت و هر کج

نام و نشان یا علائمی که هویت مصاحبه شونده را فاش می کرد از متن مصاحبه بدون خدشه به متن مصاحبه حذف گردید 

 و سپس، کدهای آزاد، مربوط به این سوال، استخراج گردید.

 در کنار هم ییناهم مع ایبر اساس اشتراکات و  میمفاه ،یمحور یکدگذار در مرحلهی: محور یكد گذار -1-2

 شوندیم سهیمقا گریکدیاند، با شده جادیباز ا یکه در کدگذار یاهیاول یهاکدها و دسته گر،ی. به عبارت درندیگیقرار م

حول محور  شوند،یمربوط م گریکدیکه به  ییهادسته د،انمشابه گریکدیبا  یکه از نظر مفهوم ییو ضمن ادغام کدها

   های محوری ذیل به دست آمد:کدهای آزاد، کد بندیبندی پس از دسته. رندیگیقرار م یمشترک

 4د( تعالی فردی و سازمانی   3هاج( کاهش هزینه   2ب( تحول نظام اداری  1الف( رضایتمندی

 
 های مرتبط با پیامدها. نتایج حاصل از كدگذاری كدهای آزاد و محوری مقوله4جدول 

 كد شاخص مفاهیم ابعاد

ی ك
دساز

خودتوانمن
ی 

دها
پیام

ن
اركنا

 

 

 

 

 تحول نظام اداری

)TAS( 

 TAS1 استقلال و خودمختاری کارکنان

 TAS2 ایجاد انگیزه در محیط کار
 TAS3 افزایش همکاری در بین کارکنان

کلان سطح در سیستم عملکرد بهبود  TAS4 
سازمان مدیریتی در آینده نظام اصلاح  TAS5 

کشور اداری نظام ارتقای  TAS6 
ت و تحول سازمانیپیشرف  TAS7 

 

 رضایتمندی

)S( 

شغلی رضایت افزایش  S1 
 S2 ارتقاء شغلی

 S3 ایجاد احساس شایستگی در کارکنان

رجوعان ارباب رضایت افزایش  S4 

مزایا و درآمد افزایش  S5 

هاكاهش هزینه  

)RC( 

در سازمان کار نیروی بیشتر استخدام به نیازعدم  RC1 

هاارباب رجوع به رسانی خدمت نزما کاهش  RC2 

 

 

 

 تعالی فردی و سازمانی

)IOE( 

 

کارکنان وری بهره افزایش  IOE1 
گروهی و فردی هایتوانایی ظرفیت و از بهینه استفاده  IOE2 

 IOE3 تحقق اهداف و چشم اندازهای سازمان
 IOE4 احساس تعلق سازمانی بیشتر

ه های معوقهاجرایی شدن بسیاری از پروژ  IOE5 
 IOE6 پاسخگویی کارکنان در قبال نتایج

 IOE7 افزایش تجربه و بالابردن توان عملیاتی کارکنان

                                                           
1 - satisfaction 
2 - Transformation of  the administrative system 
3 - reduction in costs 

4 - Individual and organizational excellence 
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 كد شاخص مفاهیم ابعاد

های حرفه ای خودچیره شده فرد با ناتوانی  IOE8 

 IOE9 کارآمدی بیشتر سازمان

 IOE10 نوآوری و افزایش خلاقیت

 IOE11 افزایش اعتماد به نفس

 

در کدهای محوری فوق، حکایت از آن دارد که پیامدهای خودتوانمندسازی، ابعاد فردی و سازمانی را در پی خواهد تدقیق 

، اما مطالعات شودیمحسوب م یشخص یادر گام نخست مقولهداشت. چنین پیامدهایی از پدیده خودتوانمندسازی که 

ردی و سازمانی،  به عنوان عوامل علّی اثرگذار بر پدیده عوامل فانجام شده در راستای نوشتار حاضر مبیّن آن است که 

 و خودتوانمندسازی کارکنان، بر بروز آن اثرگذار می باشد، دور از انتظار نیست؛ چرا که اساساً عواملی از قبیل: حقوق

 رت، تجاربمها سطح با متناسب مطلوب جایگاه از ها، برخورداریتوانایی و علایق با شغل بودن خوب، متناسب مزایای

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

 افراد باور و فردی، احساس ها، نیازهایتوانایی و هاضعف از کارکنان افراد، خودشناسی بودن پذیرپذیری، چالشریسک

 آن، الگوسازی، برخورداری عدم یا خودکارآمدی احساس و شخصیتی، باور رمنظ از کردن رشد به سازمان، تمایل و شغل به

 توانمندسازی، اعتقادات روحیه از فرد مندیتبحر، بهره و شایستگی فردی، احساس پشتکار، خلاقیت و تلاش روحیه از

ها در سازمان، ارتباطات ها و استعدادکردن مسئولیتافراد در زمره عوامل فردی؛ عوامل از قبیل: متناسب معنوی و مذهبی

سازمان، شناخت توانمندی نیروها، ایجاد دوستانه میان همکاران، بهره گیری از هم افزایی کارکنان، وجود شرح وظایف در 

شرایط ارتقاء، عدم دید ابزاری نسبت به افراد، ایجاد امنیت شغلی، سبک مدیریتی حاکم بر سازمان، اعتماد به همکاران، 

ار گروهی، حاکم بودن عدالت سازمانی، افزایش حقوق و مزایا متناسب با بالارفتن سطح توانمندی، مشارکت جمعی و ک

دهی و..در زمره عوامل سازمانی اثرگذار بر پدیده خود توانمندسازی کارکنان در ترغیب کلامی )تشویق(، نظام پاداش

 لیبر تحل بناذکر است، در کنار عوامل علّی مذکور،  سازمان های دولتی ایران مورد شناسایی قرار گرفته است. البته شایان

عنوان نمود؛ به طوری که موثر  یتوانمند سازخود  تیتواند بر وضع یم را نیز «یا نهیزم» و «مداخله گر یعوامل» ،ادیداده بن

نمندسازی در امر خودتوا« گرعوامل مداخله»اثرگذاری ساختار سازمان، سبک مدیریتی و فرهنگ سازمانی، به مثابه 

 ،یاقتصاد طیچهار عامل شرادر کنار عوامل مداخله ای مذکور، کارکنان در سازمانهای دولتی ایران مطرح بوده اند و 

مورد کارکنان  یتوانمندساز دهیاثرگذار بر پد «یانهیعوامل زم»به عنوان  یفناور طیشرا زیو ن یو قانون یاسیس ،یاجتماع

با  یبخش دولت یشکاف درآمدها ،یبخش دولت یحقوق و دستمزدها تیکه وضع بیتتر نی؛ بدشناسایی قرار گرفته اند

بر  یمذهب داتیاحترام جامعه به افراد توانمند و تأک ،یاقتصاد طیدر رده شرا افراد یجار یهمکار نهیو هز یخصوص

 یخودتوانمند یحام رانیثبات مد زیو ن یکننده از خودتوانمند تیحما نیقوان ،یاجتماع طیدر رده شرا ،یخودتوانمندساز

کارکنان و  یبرا یمجاز یدر فضا یمهارت آموز یو در آخر، بسترساز یاسیو س یقانون طیدر رده شرا ،یدر بخش دولت

بی .دیگرد ییشناسا ،اثرگذار یفناور طیکارکنان، به عنوان شرا یتوانمندساز برا یها شنیکیاز اپل یریبهره گ ن،یهمچن

حدود و ثغوری، کامل قابل درک و قابل پیش بینی است که در کنار پیامدهای فردی شک چنین پدیده ای با چنین 

که البته بیشترین پیامدهای آن به نفع  )رضایتمندی و تعالی فردی(، پیامدهایی در سطح سازمانی را نیز در پی داشته باشد
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ها و نیز تعالی سازمان ری، کاهش هزینهگردد؛ چرا که خودتوانمندسازی در نهایت سبب تحول نظام اداسازمان ارزیابی می

 می گردد. 

با تأمل در کدهای محوری مذکور، در خواهیم یافت که کدهای محوری رضایتمندی انتخابی: كدگذاری بخش  -1-3

 و تعالی فردی، به پیامدهایی اشاره دارد که متوجه افرد )کارکنان و ارباب رجوعان( خواهد بود. 

باشد که سازمان از مقوله ها و تعالی سازمانی، مبین پیامدهایی میم اداری، کاهش هزینهاما کدهای محوری تحول نظا

گردد. بر این مبنا کد انتخابی برای مقوله پیامدهای خودتوانمندسازی، عوامل فردی مند میخودتوانمندسازی کارکنان، بهره

 باشد که به صورت زیر نشان داده شده است.و سازمان می

 
 

 های حاصل از تجزیه و تحلیل داده های كمی یافته -2

در دو سطح توصیفی و تحلیلی ارائه این بخش های یافته های کمی پژوهش بیان می گردد.در این قسمت از پژوهش، یافته

باشد. در این های توصیفی راجع به پارامترهای اصلی یا همان مفاهیم مورد استفاده در این پژوهش میدادهخواهد شد. 

ابتدا مفاهیم اصلی پژوهش به کمک دستور کامیپوت از ترکیب سؤالات سازنده ساخته شده است، سپس به ارائه  بخش

 های توصیفی مفاهیم پژوهش پرداخته شده است یافته
 

 منظور همانگونه که سابق بر این ذکر آن رفت، بهبررسی سنجش پیامدهای خودتوانمندسازی منابع انسانی:  -2-1

 میانگین دهای خودتوانمندسازی، چهار بعد و چهارده گویه در نظر گرفته شده است که به منظور تبیین پیامدها،ارزیابی پیام

درصد از  31که   است این از حاکی زیر جدول نتایج. محاسبه گردید مفهوم این به مربوط چهارده پرسش کل امتیاز

درصد در حد زیاد  23درصد در حد متوسط و  47 پاسخگویان مطلوبیت وضعیت پیامدها را در سازمان در سطح کم،

توان گفت پاسخگویان در مجموع ( می2.91( و میانگین بدست آمده )1-5اند. با توجه به دامنه تغییرات )ارزیابی کرده

 مطلوبیت وضعیت پیامدها را در سازمان در سطح متوسط رو به پائین ارزیابی کردند.
 گویان از پیامدها:  توزیع نسبی ارزیابی پاسخ5جدول 

 انحراف معیار (1-5میانگین ) درصد موارد
 30.7 کم

2.91 0.85 
 46.6 متوسط

 22.7 زیاد
 100 جمع
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همچنین، نتایج حاصل از سنجش پیامدهای خودتوانمندسازی منابع انسانی حاکی از این است که پاسخگویان وضعیت 

 اند. ( را بهتر از دو پیامد دیگر ارزیابی کرده3.04ها )با میانگین ( و کاهش هزینه3.18پیامدهای تحول نظام اداری )با میانگین 

 
 : توزیع نسبی ارزیابی پاسخگویان از پیامدها6جدول 

 بیشترین كمترین انحراف معیار میانگین متغیر

 5 1 0.86 3.18 تحول نظام اداری

 5 1 0.99 2.93 رضایتمندی

 5 1 0.95 3.04 هاکاهش هزینه

 5 1 0.93 2.51 تعالی فردی و سازمانی

 

 باشد: های سازنده ارزیابی از پیامدها نیز به شرح جدول ذیل مینتایج حاصل از بررسی گویه

 
 های سازنده ارزیابی از پیامدها: جدول توزیع نسبی پاسخگویان بر حسب گویه 7جدول 

 گویه بعد
 میانگین طیف نظرات

 كل زیادخیلی زیاد طمتوس كم كمخیلی (5-1)

ی
ل نظام ادار

حو
ت

 وضعیت برخورداری از استقلال کاری 
 72 6 12 34 15 5 فراوانی

2.99 
 100 8.3 16.7 47.2 20.8 6.9 درصد

 تحول مثبت در نظام اداری
 72 13 16 25 15 3 فراوانی

3.29 
 100 18.1 22.2 34.7 20.8 4.2 درصد

 میزان همکاری بین بخشی
 72 9 21 24 16 2 انیفراو

3.26 
 100 12.5 29.2 33.3 22.2 2.8 درصد

ی
د

ضایتمن
ر

 

 دهیرضایتمندی نظام پاداش
 72 9 9 32 10 12 فراوانی

2.90 
 100 12.5 12.5 44.4 13.9 16.7 درصد

 رضایتمندی در نظام ترفیع و ارتقای شغلی
 72 7 11 33 15 6 فراوانی

2.97 
 100 9.7 15.3 45.8 20.8 8.3 درصد

 رضایتمندی از جو حاکم بر سازمان
 72 0 24 24 18 6 فراوانی

2.92 
 100 0 33.3 33.3 25 8.3 درصد

ش هزینه
كاه

ها
 احساس نیاز کمتر به استخدام بیشتر نیروی کار 

 72 21 9 24 16 2 فراوانی
3.43 

 100 29.2 12.5 33.3 22.2 2.8 درصد

 های جاری سازماناهش هزینهمطلوبیت نظام اداری و ک
 72 8 10 30 21 3 فراوانی

2.99 
 100 11.1 13.9 41.7 29.2 4.2 درصد

 های مدیریتیمطلوبیت نظام مدیریتی و کاهش هزینه
 72 4 8 36 11 13 فراوانی

2.71 
 100 5.6 11.1 50 15.3 18.1 درصد

ی و 
ی فرد

تعال

ی
سازمان

 لی سازمانیحرکت سازمان در مسیر تحول و تعا 
 72 3 8 37 7 17 فراوانی

2.63 
 100 4.2 11.1 51.4 9.7 23.6 درصد

 گروهی و فردی هایتوانایی ظرفیت و از بهینه استفاده
 72 5 0 37 5 25 فراوانی

2.38 
 100 6.9 0 51.4 6.9 34.7 درصد

 2.47 72 2 3 43 3 21 فراوانی تحقق اهداف و چشم اندازهای سازمانی
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 گویه بعد
 میانگین طیف نظرات

 كل زیادخیلی زیاد طمتوس كم كمخیلی (5-1)

 100 2.8 4.2 59.7 4.2 29.2 رصدد

 وری کارکنانافزایش بهره
 72 3 2 43 2 22 فراوانی

2.47 
 100 4.2 2.8 59.7 2.8 30.6 درصد

 پاسخگویی در قبال عملکرد سازمان
 72 3 3 48 1 17 فراوانی

2.64 
 100 4.2 4.2 66.7 1.4 23.6 درصد

با میانگین نمره »سخگویان از )وضعیت برخورداری از استقلال کاری نتایج جدول فوق گویای این مطلب است که پا

؛ رضایتمندی «3.26با میانگین نمره »؛ میزان همکاری بین بخشی «3.29با میانگین نمره »؛ تحول مثبت در نظام اداری «2.99

؛ رضایتمندی از «2.97نگین نمره با میا»؛ رضایتمندی در نظام ترفیع و ارتقای شغلی «2.90با میانگین نمره »دهی نظام پاداش

؛ «3.43با میانگین نمره »؛ احساس نیاز کمتر به استخدام بیشتر نیروی کار «2.92با میانگین نمره »جو حاکم بر سازمان 

های ؛ مطلوبیت نظام مدیریتی و کاهش هزینه«2.99با میانگین نمره »های جاری سازمان مطلوبیت نظام اداری و کاهش هزینه

 از بهینه ؛ استفاده«2.63با میانگین نمره »؛ حرکت سازمان در مسیر تحول و تعالی سازمانی «2.71با میانگین نمره » مدیریتی

با میانگین نمره »؛ تحقق اهداف و چشم اندازهای سازمانی «2.38با میانگین نمره »گروهی  و فردی هایتوانایی ظرفیت و

«( 2.64با میانگین نمره »؛ پاسخگویی در قبال عملکرد سازمان «2.47ن نمره با میانگی»وری کارکنان ؛ افزایش بهره«2.47

 ارزیابی را داشتند.

با توجه به مقایسه ابعاد مربوط به ارزیابی از پیامدها می توان نتیجه گرفت که پاسخگویان به ترتیب اولویت بیشترین اهمیت 

کاهش هزینه »، در گام دوم به بعد 18/3با میانگین « اداری تحول نظام»را بر حسب گویه های سازنده در گام اول به بعد 

با « تعالی فردی و سازمانی»و در گام چهارم به بعد  93/2، در گام سوم به بعد رضایتمندی با میانگین 04/3با میانگین « ها

گرفت که اولین و مهمترین  انتخاب نموده اند. پس می توان نتیجه 5تا  1قائل بوده و با توجه به بازه نمرات  60/2میانگین 

 پارامتر از دیدگاه گروه هدف، انجام تحول در نظام اداری و در گام دوم کاهش هزینه های می باشد. 
 

 و پیشنهادها گیری نتیجه

و  یفرد تیدر ادامه روند کار و فعال یاکنندهنییافراد نقش تع یو کارآمد، خودتوانمندساز ایپو یطیبه منظور داشتن مح

افراد هستند که با  نیدارد؛ چرا که ا یاریبس تیاهم یو فکر یانسان هیامروز، سرما یای. در دنکندیم فایآنان ا ینسازما

 قیو با فا ی حاصل کردهخود آگاه یهاییخود، به توانا یمهارت ینقاط ضعف و ناتوان تیاز خود و تقو ییهاشناخت جنبه

نمودن موفق و  یسازمان در ط یبرا یکمک بزرگ سازمانی – یفردبه اهداف  یابیدر دست  یروان یآمدن بر فشارها

 یباور فرد درباره ،یاز آنجا که خودتوانمندساز  .گردندیقلمداد م ،یبه اهداف سازمان یابیخود در جهت دست ریمس یایپو

یجاد تحول در نظام ا»همزمان با آن شاهد  شود و تیباور تقو نیاست، چنانچه ا فهیوظ یادا یو قدرت لازم برا ییتوانا

فراهم  -بلاخص کارکنان خودتوانمند –ی برای مشارکت هر چه بیشتر کارکنان سازمان طیشرا باشیم و به سبب آن« اداری

 با ایفای نقش هر چه بیشتر و مؤثر تر در سازمان به کار مقابله نموده و طیموجود در مح یتواند با چالشها یباشد، فرد م

 در انطباق نقش ها، توانمندی ها و قابلبتهااما چنانچه تحول اداری که هدف از آن  دا نماید.های شغلی دست پی تیموفق
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مشارکت عمومی کارکنان، اصلاح ساختارهای اداری، تناسب وظایف و اختیارات، توانمندسازی مدیران، ، نظام اداری

و سازمانی از خودتوانمندسازی کارکنان، صورت نپذیرد، بی شک فرایند بهره وری فرد توسعه شیو ه های اطلاعاتی و... 

بی اثر خواهد ماند؛ این در حالی است که همراهی و همزمانی خودتوانمندسازی کارکنان با تحول نظام اداری در گام 

، در پی کندیم فاینقش ا زیآن ن یور سازمان و بهره کیکار  شرفتیکه در پ -« رضایتمندی شغلی»جز  لماحصنخست، 

 نخواهد داشت.

 یکیزیف طیبه کار، شرا یاحساس واکنش کی می باشد، فرد نسبت به شغلش ینگرش کل مبینّ ی کهشغل یتمندیرضااساساً، 

شود فرد  یاست که باعث م یطیو مح یکیزیف ،یروانشناخت طیاز شرا یبیترک یشغل تیمحل کار است. رضا یو اجتماع

محسوب  سازمان در یفرد تیرضا زیو ن ییکارا شیمهم در جهت افزا یعامل یشغل تیاست. رضا یراض شغلش از دیبگو

 زانیم شیبا افزاچرا که  ؛ هستند خود کارکنان یشغل تیرضا شیمختلف به دنبال افزا یبه انحا رانی. همه مدگرددیم

 شتریب یسازمان ، تعهدکمتر کار از بتیو غ شتریب یکار یها زهیانگ ،شیافزا کارکنانو مولد بودن  تیخلاق ،یشغل تیرضا

محقق  شده یطراح شیبه اهداف از پ دنیسازمان در رس تیموفقو به تبع آن،  ابدییم شیکسب و کار افزا یو سود آور

عمل  یبا به وجود آوردن آزاد یخودتوانمند سازصورت می پذیرد؛ چرا که  می گردد و همزمان، تعالی فردی و سازمانی

هر چه  یاثربخش و ییو موجب کارا افتهیها بهبود و مهارت هاییصت را خلق خواهد نمود تا توانافر نیکارکنان، ا یبرا

امکان خواهد داد  رانیو توانا، به مد زهیبا انگ یبا پرورش کارکنان یخودتوانمندساز گر،ید یود، از سوبیشتر منابع انسانی ش

 ،یگفت، خودتوانمندساز توانیمبنا م نیتر نشان دهند. بر امناسب و ترعیاز خود واکنش سر یرقابت طیمح ییایتا در برابر پو

خود،  یهااستعدادها و مهارت ییرشد و شکوفا زش،یسطح انگ و متعالی شدن شیبا افزا انکه کارکن گرددیآن م سازنهیزم

ستای آن، مأموریت های و در را چه کار کنند ندیاز آن که به آنان بگو شی، پنمایندرا درک  فشانیوظا یبتوانند به خوب

تحول »چنین منابع انسانی متعالی و توانمندی، با مطالبه و پیگیری  محوّله را به خوبی و با مسئولیت پذیری به انجام رسانند.

و به تبع آن بستر سازی هر چه بیشتر به منظور مشارکت کارکنان و تفویض اختیارات به آنها از سوی مدیران « در نظام اداری

گردند. چنین سازمانهایی، زمینه ساز رشد، پیشرفت، بهره وری هر چه بیشتر و در یک کلام تعالی سازمانی نیز می  سازمان،

تمامی توان بالقوه ی کارکنان خود را که در سطوح فردی، تیمی و سازمانی اداره می کنند، توسعه می بخشند و از آن بهره 

نان را در امور مشارکت می دهند و به آنها تفویض اختیار می نمایند. شایان می برند. آنها با ترویج عدالت و برابری کارک

ذکر است، این سازمانها به منظور ایجاد انگیزه و تعهد در کارکنان برای استفاده از مهارت و دانش آنان در جهت منافع 

مورد تشویق و تقدیر قرار می دهند و از سازمانی، به کارکنان خود توجه نموده، با آنان ارتباط برقرار می سازند و آنها را 

های متعالی، مأموریت و آرمان خود را از طریق ایجاد و تدوین یک راهبرد متمرکز بر منافع بهره وران، همه مهمتر، سازمان

در کشور،  یدولت یمتأسفانه هنوز در سازمانها ،یامر نیچن یو اثر بخش تیاهم رغمیعلبه اجرا در می آورند. 

 نیبر ا یوقع دیو شا دیسازمان، آنچنان که با رانینه کارکنان و نه مد کهیبطور خورد؛یبه چشم نم یلیخ یدسازخودتوانمن

 یو ارتقا یبه مقوله خودتوانمندساز یاژهیاست که هر چند لازم است کارکنان، اهتمام و یدر حال نیا گذارند؛یمهم نم

شناخت استعدادها، انتخاب و  یهادر حوزه یگذارهیت اقدام به سرمالازم اس زین رانیخود داشته، مد یمهارتها و کارآمد

 حیصح تیو به تبع آن هدا یو کارآمد در سطوح مختلف مشاغل سازمان ستهیخودتوانمند، شا یانسان یروین یریبه کارگ

صرفاً در  توانیامر را م نیا لیدل نیاند و مهمترحوزه، مؤثر و کارآمد ظاهر نشده نیوجود در ا نی. با اندینما یانسان یروین

و  رانیاست و هم مد دهینگرد یاتیعمل رانیا یدولت یهاکارکنان، در سازمان ینکته جستجو نمود که خودتوانمندساز نیا
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بستر  جادیکارکنان، ابتدا مستلزم ا یخود توانمندساز یایاز مزا یکه بهره بردار باشندیغافل م تیواقع نیهم کارکنان، از ا

تا هم کارکنان  شود ییو اجرا ابدیپرورش  ی( است که تحت آن توانمندسازیو سازمان یفرددر سطوح ) یعلّ یطیو شرا

و هم سازمان، از پیامدهای مثبت و سازنده آن بهره مند گردند. از سویی دیگر، هر چند توانمندسازی به مدیران این امکان 

ن استفاده کنند، متأسفانه تعداد مدیران و گروههایی که راه و رسم را می دهد که از دانش، مهارت و تجربه همه افراد سازما

را به وجود آورند  یطیها، شراو سازمان رانیلازم است مدایجاد فرهنگ توانمندسازی را بدانند اندک است. در این راستا، 

 . گردد شتریب یتوانمندسازبه خود  اقیو اشت زهیانگ گر،ید یریگردد؛ به تعب تیافراد تقو یو استعدادها هاییتا توانا

با توجه به یافته های به دست آمده از این پژوهش، به مدیران در سازمان های دولتی پیشنهاداتی به شرح ذیل مطرح 

 گردد: می

 کارکنان به سازمان و  یو وفادار یشغل تیبر رضا یریگچشم ریسازمان تاث کیمناسب  یدهساختار پاداش

 توانندیم رانیکه مد به شمار می رود یمهم یاز جمله ابزارها سیستم های پاداشمبنا،  ؛ بر ایندارد یتعهدات شغل

کارکنان را  یاساس یازهاین دیها باکنند پاداش تیهدا را به سمت مورد نظر کارکنان زشیبا استفاده از آن، انگ

 دیها با. پاداشاشدب متناسب دیبا تلایو تعط یمنطق دیبا ایمزا ،یکاف دیحقوق با زانیمثال، م یبرآورده کند؛ برا

نمونه  یداشته باشد؛ برا کنند،یم تیکه در حوزه مشابه فعال بیرق یهاسازمان یهارا با پاداش سهیمقا تیقابل

برابر با  دیبا زیها نبرنامه ریو سا ایمزا پرداخت یهاشغل خاص، برنامه کی یشده برا شنهادیعلاوه بر حقوق پ

مشابه وجود  یهاتیافراد در موقع یبرا یبه طور مساو دیبا پاداشهمچنین شایان ذکر است،  .شدبا بیشرکت رق

مناسب و بجا نه تنها در  یپاداش ده یهااستیشود. دارا بودن س عیتوز یداشته باشد و به طور عادلانه و مساو

و حل  انیترمش اتیکنار آمدن با شکا یراآنها ب ختنیبلکه در برانگ بالا تیفیکارکنان به ارائه خدمات باک بیترغ

 برخوردار است.  ییبالا تیاهم ، ازمسائل آنها

 اهداف و انتظارات زمان هر تا باشند، سازنده و صادقانه ارتباط در خود تیم اعضای با مدام طور به مدیران باید 

 .دهند تغییر را هاآن شد، تلقی تحمل برای کارکنان غیرقابل سازمانی

 کارکنان، فراهم نمودن فرصت ارتقا  نیب یمیجو صم جادیا رینظ یشغل تیرضا یهابه تمام جنبه یستیبا نرایمد

 یواقع شود،فراهم نمودن فضا رشیکه از جانب کارکنان مورد پذ ستهیکارکنان، گماردن سرپرستان شا یبرا

 ،یریگ میتصم ندیکارکنان در فرآ شتریب هاهتمام بورزند. مشارکت هر چ ندهایفرآ دیمف میمناسب و ترس یکار

 حل یبه آنها برا اریاخت ضیانجام کارها و تفو یچگونگ یبرا یاتیرده عمل عمل به کارکنان یاعطاء آزاد

ها ضمن در آن تیرضا جادیو ا انیرفع مشکلات مشتر یکارکنان به انحاء مختلف برا قیو تشو انیمشتر مشکلات

 کارکنان یو دلبستگ یموجبات تعهد سازمان میبه طور مستق شد،یتوانمند م یزشینگرا از لحاظ ا کارکنانکه  نیا

 .افتیانعکاس خواهد  انیدر مشتر یتمندیرضا جادیرا فراهم نموده که بر بهبود عملکرد و ا

د؛ بدین ترتیب در کنار پیشنهادات پژوهشی مذکور، نوشتار حاضر، پیشنهاداتی را نیز برای پژوهشگران آینده ارائه می نمای

گردد، با توجه به میان رشته بودی بحث خودتوانمندسازی، صاحبنظران و پژوهشگران در حوزه جامعه که پیشنهاد می

نگر با تر مشارکت جویند. بی شک، درک ضرورت مطالعات جامعهشناسی سازمانها و مدیریت در انجام مطالعات جامع
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ی استراتژیک مبتنی بر نیازسنجی جامعه هدف منجر شده و از این نظر ضمن تقلیل هایریزیگذارانه به برنامهرهیافت سیاست

 مشکلات سازمانی به افزایش مطلوبیت و نیز کارایی کارکنان در سازمان خواهد انجامید.

 

 پیشنهادات

 شود به تأثیرات حق انتخاب آزادی و استقلال کارکنان توجه شود.پیشنهاد می -

 ت کارکنان از روند تحولات مثبت سازمان دارای اهمیت است، این امر مورد توجه قرار گیرد.شود برداشپیشنهاد می -

 ها در تحول نظام اداری مهم هستند لذا بیشتر مورد توجه باشند.شود همکاریپیشنهاد می -

 های فردی و گروهی بیشتر توجه شودشود به ظرفیت و تواناییپیشنهاد می -

 ظور افزایش تعلق سازمانی، به مدیران پیشنهاد سهیم کردن کارکنان در سازمان داده شود.شود به منپیشنهاد می -
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Abstract 
Control-based approaches in management are becoming empowerment-based approaches that 

self-empowerment is the newest type of this approach. The aim of this study was to investigate 

the consequences of human resource self-empowerment in Iranian government agencies. In this 

research, two documentary (library) and field methods were used to collect data, so that based 

on documentary method, the researcher obtained the information through vector jack by 

reviewing different texts. In order to use the field method, semi-structured interviews and 

questionnaires were used. The sample size was considered for the qualitative method of 40 

individuals, among which 20 managers of governmental organizations who were familiar with 

the topics of self-empowerment and 20 experts and experts of the initial model were taken into 

account and in the quantitative method, using Cochran's formula, 72 people including 

employees of the Economic and Finance Affairs Department of Kurdistan province were 

selected by simple random sampling. The data collected in the field section, obtained from 

interviews, were analyzed using the research method of the foundation data and the data 

obtained from the questionnaire were analyzed using SPSS statistical software. Findings 

indicated that implications in two individual and organizational levels were identified as the 

consequences of self-capability phenomenon in Iranian government agencies; In this way, the 

'job satisfaction' and 'human resource excellence' are among their individual consequences and 

'transformation of the administrative system', 'reducing costs' and 'organizational excellence' 

are among organizational consequences. The results of measuring the implications of self-

empowerment of resources in the formation of resources, with the confirmation of the findings, 

indicate that respondents have evaluated the status of the transformation of the administrative 

system (with an average of 3.18) and lower costs (with an average of 3.04) better than two other 

outcomes. Nevertheless, 31 percent of respondents have evaluated the status of the outcomes 

in the organization at a low level, 47% moderate and 23% high. Regarding the range of changes 

(5 1) and the mean obtained (2.91), respondents in general have evaluated the status of the 

implications in the middle-level organization. 
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