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  هاي كليدي:  واژه
   ،يخودتوانمندساز

  ،تعالي فردي و سازماني
  تحول نظام اداري، 
  رضايتمندي،  

  ها كاهش هزينه

رويكردهاي مبتني بر كنترل در مديريت در حال تبديل به رويكردهاي مبتني بر توانمندسازي است كه 
 يخودتوانمندساز جديدترين نوع اين رويكرد است. پژوهش حاضر با هدف بررسي پيامدهاي خودتوانمندسازي

اي) و ميداني  انجام شده است. در اين پژوهش از دو روش اسنادي (كتابخانه رانيا يدولتهاي  ندر سازما يانسان منابع
بررسي متون مختلف،  با هشگرپژوجهت گردآوري اطلاعات استفاده شد؛ بدين ترتيب كه، بر مبناي روش اسنادي، 

برداري كسب كرد. در راستاي كاربست روش ميداني نيز از مصاحبه نيمه ساختاريافته  اطلاعات مورد نظر از طريق فيش
فرد از  20فرد مدنظر بود كه در نهايت از اين ميان  40 يفيكو پرسشنامه بهره گرفته شد. حجم نمونه اوليه براي روش 

نفر خبرگان و صاحبنظران مدل اوليه احصا  20هاي دولتي كه آشنا به مباحث خودتوانمندسازي بودند و  مديران سازمان
در  تاناستان كردس ييدارا شامل كاركنان اداره امور اقتصاد ونفر  72شد و در روش كمي، با استفاده از فرمول كوكران 

نظر گرفته شده كه اين افراد به صورت تصادفي ساده انتخاب شدند. اطلاعات گردآوري شده در بخش ميداني، حاصل 
 SPSS، با استفاده از روش پژوهش داده بنياد و اطلاعات حاصل از پرسشنامه با استفاده از نرم افزار آماري ها مصاحبهاز 

حاكي از آن بود كه پيامدها در دو سطح فردي و سازماني به عنوان پيامدهاي  ها مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. يافته
رضايتمندي «باشند؛ بدين ترتيب كه  ي دولتي ايران قابل شناسايي ميها سازمانكاركنان در  پديده خودتوانمندسازي

و » ها نهيهزكاهش «، »يتحول نظام ادار«در زمره پيامدهاي فردي خودتوانمندسازي و » تعالي منابع انساني«و » شغلي
باشند. نتايج بررسي سنجش پيامدهاي خودتوانمندسازي  ، در زمره پيامدهاي سازماني، مطرح مي»تعالي سازماني«

كه پاسخگويان وضعيت پيامدهاي تحول نظام اداري  داد كيفي، نشان هاي بخش كمي با تأييد يافته انساني در بخش منابع
درصد  31اند. با اين وجود،  ) را بهتر از دو پيامد ديگر ارزيابي كرده3.04ها (با ميانگين  ه) و كاهش هزين3.18(با ميانگين 

درصد در حد زياد  23درصد در حد متوسط و  47از پاسخگويان مطلوبيت وضعيت پيامدها را در سازمان در سطح كم، 
توان گفت پاسخگويان در مجموع  ) مي2.91() و ميانگين بدست آمده 1-5اند. با توجه به دامنه تغييرات ( ارزيابي كرده

  .اند كردهمطلوبيت وضعيت پيامدها را در سازمان در سطح متوسط رو به پائين ارزيابي 
  

دولتي  هاي سازمانانساني در  ). پيامدهاي خودتوانمندسازي منابع1401عادل. (، صلواتي ،كيومرث ،احمدي ،محسن ،قره خاني  لطفاً به اين مقاله استناد كنيد:
  .111-331 ).23(13.مطالعات رفتاري در مديريت. ايران
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  مقدمه
تواند شرايط و شايستگي لازم  نمي«ي بجاي پذيريش پاردايم سنتي فرمان، كنترل و انطباق مديريتي، كه  ها به طور فزاينده سازمان

سازي بي امان، مهندسي مجدد و كار چند فرهنگي) را فراهم  پايان، كوپك ها (نوآوري بي چالشبراي رويارويي موفقيت آميز با 
كنند. بنابراين در اين پارادايم جديد مديريت نيازمند  ، شروع به استفاده از پارادايم مديريتي جديد مبتني بر توانمندسازي مي»كند

بر اين ). 2003 ،2نگري؛ ال2002 ،1يتي(بتوسعه كاركنان تمركز دارد  رفتارهاي تسهيل كننده جديدي است كه بر توانمندسازي و
اساس، كوچينگ به عنوان جوهره پارادايم مديريتي جديد در نظر گرفته شده است و مفهوم رهبران و مديراني كه به عنوان مربي 

حقق معتقدند كه كوچينگ نقش اساسي . چندين م)2003 نگر،يال( اي در ادبيات پيدا كرده است العاده كنند، ارزش فوق خدمت مي
اين مفهوم كه  ).2001 ،4نزي؛ كرا2002و همكاران،  ،3سيمات-انكوي(ب وردنداست كه بيشتر مديران و رهبران بايد آن را به دست آ

توجه قرار گرفته هاي اخير بسيار مورد  گيرند، در سال گران يادگيري را بر عهده مي اي مانند مربيان و تسهيل هاي توسعه مديران نقش
 5هايي هستند كه يادگيري و توسعه كاركنان را بهبود دهد (هاملين ها به دنبال تقويت يادگيري با ايجاد زير ساخت است زيرا سازمان

  ).2004و همكاران، 
 ،يسازمان يو فراگردها ها نظام يطراح و مجر ك،يمنبع استراتژ كي منزله بهو نقش منحصر به فرد آن  يمنابع انسان تياهمامروزه 

 يبرا ييمنبع و دارا ينتر مهم مثابه بهاز انسان  شرفتهيپ يتفكر سازمان دركه  يياست تا جا افتهيوالاتر از گذشته  مراتب به يگاهيجا
 يها يتوانمند يو ارتقا ييشكوفا شرفت،يرشد، پ امروزه ،ر اين اساسب ).38: 1390انصاري و صالحي، شود ( يم اديسازمان 

 شيافزا منظور بهمؤثر  يها از روش يككه ي شود يكاركنان در سازمان مطرح م »يتوانمندساز« عنوان به رياخ انيكاركنان كه در سال
 گردد ياهداف سازمان قلمداد م يدر راستا ها آن يو گروه يفرد هاي يتوانمندو  ها تياز ظرف نهيكاركنان و استفاده به يور بهره

  ).47: 1386پور،  ييرضا(
 هاي ينههزكه به مراتب  رو ازآن، باشند يم ، حائز اهميتاند نموده »يخود توانمندساز«به ي كه اقدام كاركنان توانمنددر اين ميان، 

 يها مجموعه رياز ز يكيآن را  توان يكه م »يتوانمندسازخود«؛ چرا كه دهد يكاركنان را كاهش م يدر امر توانمند ساز يسازمان
و  ها يزهانگو مرتبط با  يدرون ياست، امر يروانشناخت يبر اصول توانمند ساز يمبتن ،قلمداد نمود »يتوانمندساز«مقوله 

دانش و مهارت،  ،يو هوش يذهن يها ييهمچون: توانا يادادراك و شناخت است و با ابع نديو متمركز بر فرا يخوداثربخش
حق انتخاب،  ،يدار يمعن ،يستگياحساس شا يريگ ساز شكل نهيزم تيو.. كه در نها ينيالگوگز ،يريپذ تيمسئول ،يريپذ سكير

، نه به عنوان يك رويكرد جذاب و به روز كه ) كه امروزه8- 9: 1394عباسپور و بدري، ( شود يم فيتعر گردد، يو.. م ياثر گذار
و انديشمندان به اين نوع توانمندسازي و مفاهيم مرتبط با آن به دلايل  باشد يممطرح  ها سازمانبه عنوان يك ضرورت و الزام براي 

در ترويج فرهنگ يادگيري، نقش مهمي ايفا نمايد؛ دوم  تواند يم، اول اينكه خود توانمندسازي اند دادهمتعددي توجه فراواني نشان 
ركنان بيش از پيش مسئوليت پذير خواهند شد (رجبي اينكه با تقسيم قدرت، اثربخشي مديران را افزايش خواهد داد و سوم اينكه كا

  ).66: 1398فرجاد و آهي، 

                                                 
1 Beattie 
2 Ellinger 
3 Bianco-Mathis 
4 Kraines 
5 Hamlin 
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مسئوليت تحقق  كردستان استان دارايي در ترين واحد استاني وزارت اموراقتصادي و به عنوان عاليسازمان اموراقتصادي و دارايي 
در سه بخش وصول درآمدهاي نوع فعاليت  عملكرد اين سازمان برحسب سطح استان عهده داراست. در اهداف وزارت متبوع را

  .شود بندي مي استان تقسيم عملكرد مربوط به خزانه دولت در هاي اقتصادي و اتخاذ سياست ،مالياتي
در پي خواهد  ها پيامدها و آثاري كه براي سازمان و »يخودتوانمندساز«و ضرورت مقوله  تياهم رغميعلدر ايران، با اين وجود 

كه  يخدمات كشور تيريمد نقانو 62ماده  ديتأك يمورد اهتمام واقع نشده است و صرفاً بر مبنا داشت، اما آنچنان كه بايد و شايد
بر لزوم  ند،يخود اقدام نما يشغل يها يمهارتها و توانائ شيو افزا ينموده كه كارمندان موظفند همواره نسبت به توانمندساز حيتصر

در سازمان از سويي ديگر  كه براي فرد از سويي و يا سازندهو ضرورت آن تأكيد شده است. حال آنكه اگر بر پيامدهايي مثبت و 
بر اين مبنا ضروريست،  ؛تحقق اين مهم نيز فراهم خواهد گرديد هاي ينهزمو  بسترهاتمركز و اهتمام گردد، بي شك پي دارد، 

  زي كاركنان در گام نخست شفاف گردد.پيامدهاي خودتوانمندسا
اصلي كه اساساً پديده خودتوانمندسازي كاركنان چه پيامدهايي را براي  سؤالنوشتار حاضر با تمركز بر اين مهم، با طرح اين 

، شك يبپيامدهاي اين پديده را مورد واكاوي قرار دهد.  باشد يمدولتي در كشور در پي خواهد داشت؟ در تلاش  يها سازمان
كاركنان به عنوان  يكه خودتوانمندساز چرا باشد؛ يم يو سازمان يفرد يعمل يحوزه، واجد كاربردها نيدر ا يانجام پژوهش

بتكار مسئوليت پذيري بيشتر، انعطاف پذير، خودفرماني، كارآفريني و ا ساز نهيزم در گام نخست، كه شود يشناخته م يسازوكار
شدن در  ريمشاركت و درگ يها فرصت شيافزا قياز طر كاركنان عملكرد شيافزا و سببعمل بيشتر در كاركنان شده 

كسب و كار جديد كه اغلب با اصطلاحاتي مانند پيچيدگي، آشفتگي، سرعت و تغييرات  هاي يطمحدر  و دوش يم يريگ ميتصم
 شك، بي. هايي، ضرورت است )، لزوم به كارگيري كاركناني با چنين ويژگي42: 1387گردد (اميرخاني،  توصيف مي شتابان
و سازمان را در  ديافزا يم يسازمان يور و بهره ييبر كارا نه تنها فعال، خلاق و اثر گذار، ا،يپو يمنابع انسان نياز چن يمند بهره
آموزشي در  يها دورهكه عمدتاً با برگذاري هايي  ، بلكه با كاستن از هزينهدينما يم ياري يشتريبه اهداف خود با سرعت ب يابيدست

سازمان را به مراتب كاهش خواهد داد و اين مهم،  هاي گرديد، مخارج و هزينه سازي كاركنان بر سازمان تحميل ميراستاي توانمند
ها در وظايف  خود دارند، در عملكرد و ايفاي نقش سازمان يها پروژهها بودجه محدودي براي پيشبرد  با توجه به آنكه غالباً سازمان

در بخش دولتي ايران قبلاً مورد مطالعه نبوده و اين خودتوانمندسازي بسط مفهومي و اختيارات محوله، بسيار اثرگذار خواهد بود. 
  پژوهش به عنوان نوآوري آنرا مطرح كرده است.

  
  يخودتوانمندساز ينظر يو مبان اتيادب

  يمفهوم شناسالف) 
عبارت از مجموعه  يتوانمندساز باشد؛ يم »يتوانمندساز«مفهوم  يها مجموعه رياز جمله ز »يخودتوانمندساز« ،يمنظر اصطلاح از
و رشد و  يبالندگ ،يور بهره شيافراد در جهت بهبود و افزا يستگيو شا تياست كه از راه توسعه قابل يو اقدامات ها روش ها، ستميس

كاركنان اصل  يتوانمندساز .)2001، 1(كارتر شوند ين به كار گرفته مسازما يها با توجه به هدف ينسانا يرويسازمان و ن ييشكوفا
در سازمان  يور بهره شيدستان سبب افزاريبه ز شتريبا دادن قدرت و كنترل ب تواند ياثربخش است كه م تيريدر سازمان و مد يمهم

كه كاركنان به  افتد ياتفاق م ياست و زمان تباطاثربخش در ار يو رهبر تيرينوآورانه، مد يسازي با رفتارها توانمند نيگردد. همچن
                                                 
1 Carter 
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 ريدر گ كاملاًاطلاعات مربوط به كار فراهم شده باشد، ابزار ممكن در دسترس باشد، افراد  يباشند، تمام دهيآموزش د ياندازه كاف
  ).113: 1996، 1(كريتنر مطلوب پاداش مناسب داده شود جينتا يمشاركت كنند و برا ماتيكار باشند و در تصم

مستمر و  ينديرا فرا يمفهوم كه توانمندساز نياز ا يا يتأمل بر تلق ،»يتوانمندساز«ارائه شده از مفهوم  فيو تعار ريتعاب انيم در
افراد در جهت  يها يستگيو شا ها تياشاره دارند كه از راه توسعه قابل يروانشناس اي يزشيانگ اتكه به موضوع دينما يم يتلق يدائم

 شود يسازمان به كار گرفته م يها با توجه به هدف يانسان يرويسازمان و ن ييو رشد و شكوفا يبالندگ ،يش بهره وريبهبود و افزا
 2بلانچاردمبنا،  نيرا از بطن آن استخراج نمود. بر ا »يخودتوانمندساز«مفهوم  توان يآنگاه م)، 103: 1393(رضايي و همكاران، 

عبارت است از آزاد كردن قدرت افراد كه به  يانسان يروين يتوانمندساز: «كند يم فيگونه تعر نيرا ا يانسان يروين يتوانمندساز
 ياست كه باعث ارتقا ينديفرا يتوانمندساز 3و كانگو كانگر دگاهيد از». خود صاحب آن قدرت هستند زهيواسطه دانش و انگ

و  دهد يافراد را پرورش م يكه توانمند يطيشرا نديفرا ني. در اشود يكاركنان سازمان م انيدر م »يابيخود كام«احساسات 
و  4»مديريت دانش«از قبيل  دهد، يم قرارآنها  اريدر اخت يرسم ريو فنون غ يسازمان اتيرا با استفاده از عمل ياطلاعات ثمر بخش

  ).217: 2018و همكاران،  6بادي (ال رديگ يقرار م ييمورد شناسا و.. 5»اطلاعاتي هاي يستمس«
اين  يتلق )؛1387(پورصفر،  اند كردهد تعريف در افرا يدرون زشيانگ شيرا به عنوان افزا ي) توانمندساز1995( 7و ولتهوس توماس

و  يستگيانتخاب، شا ،ياثرگذار داري ابعاد چهارگانهكه  »يفرد يتوانمندساز«به مثابه  يمنابع انسان ياز توانمندساز دو صاحبنظر
بنابراين، خود توانمندسازي  ؛)2011و همكاران،  8(كاترين دارد »يخودتوانمندساز«به مفهوم  مستقيم اشاره ،باشدمعنادار بودن 

كه چيزي نيست كه مديران براي كاركنان انجام دهند، بلكه طرز تلقي و ادراك فرد در مورد نقش خويش در شغل و سازمان است 
، 9لازم را براي توانمندتر شدن كاركنان فراهم نمايد (كوين و اسپريتزر يها فرصتتواند بستر و  مان ميدر عين حال، مديريت ساز

 ي)، خودسامانيستگي(احساس شا اثربخشي –اند، خود نموده يكه اقدام به خودتوانمندساز يافراد ،يتلق نيبر اساس ا ).1997
مهم بودن) و  ايدار بودن  ي(احساس معن مؤثر بودن)، ارزشمند بودن(احساس  جهينت يشخص رفتني(احساس داشتن حق انتخاب)، پذ

 اي نيبا افراد با سطح توانمند پائ سهيو به تبع آن، در مقا )26- 27: 1391جوربنيان، ( را تجربه نموده گرانيبه د داشتن احساس اعتماد
كنند كه قادر به تجزيه  اي تعريف مي مبهم داراي ابتكار عمل هستند و مشكلات را به شيوه هاي يتموقعدر توانمند نشده،  يريبه تعب

هاي فكري مهم از قبيل آشكار ساختن و آزمايش  و تحليل بهتر و دستيابي به تصميمات بيشتر باشند؛ قادر به بكارگيري مهارت
باشند و به  تر منعطفكه  سازد يمان، سازمان را قادر بي شك توانمندي كاركن .مفروضات و ارزيابي دلايل ارائه شده هستند

  ).49: 1395در انجام كارهاي سازماني و همچنين شخصي كاركنان دست يابند (آقاويردي و همكاران، هايي  پيشرفت
به بررسي عوامل مؤثر ها،  با وجود انجام تحقيقات گسترده در زمينه توانمندسازي روانشناختي (خودتوانمندسازي)، اما عمده پژوهش

هاي  ؛ به طوري كه يافتهمطمح نظر قرار گرفته است يانسان منابع يخودتوانمندساز و كمتر، پيامدهاي اند پرداخته اين پديدهبر 
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شغل ايجاد  يرفتارها نيرابطه ب يشناخت روان يتوانمندساز)، حاكي آن بوده است كه 2021، 1ايوستا و آلتن-(مادنپژوهش 
كنند.  يم يبانياز حد درك شده پشت شيب تيكننده صلاح ليتعد ريتأثاز  ني. همچنكند يرا واسطه م يعملكرد شغل محور و توسعه

شغل خود  يبرا كنند يكه احساس م يآن دسته از كارمندان يبرا يشغل ردها بر عملك چالش يمشروط جستجو ميرمستقيغ ريتأث
كاركنان پروژه  حاكي از آن بوده است كه)، 2020و همكاران ( جبران خاننتايج تحقيق  است. تر ياز حد دارند، قو شيب تيصلاح
 يتوانمندسازو  رسند يدر پروژه م تيبرخوردار باشند، احتمالاً به موفق زين يبالاتر يروان يياز توانا كه يبالا هنگام تيبا خلاق
و  يپروژه ارتباط دارد. بتول عبدالقال تيموفق اآن بر اشتراك دانش ب ريتأث قياز طر ميرمستقيو غ ميطور مستق به يشناخت روان

ها را  تر باشند و آن ها فداكارتر، بانشاط كه آن شود يكاركنان باعث م يتيريداشتند كه خود مد انيب يا ) در مطالعه2018همكاران (
و  الوشابو بيحب ي. شادكند يسازمان كمك م تيمثبت، به موفق يها كاركنان از جنبه يتيريكار خود كنند. خود مد ريدرگ

كاركنان در عملكرد كاركنان را  يو توانمندساز ياطلاعات يها ستميدانش، س تيريمد نيرابطه ب يا ) در مطالعه2018همكاران (
داشته و لذا  يدسازمثبت بر امر توانمن ريتأث ياطلاعات يها ستميدانش و س تيريكه مد دهد يمطالعه نشان م نيا جينمودند. نتا يبررس

 ستميبا هدف كشف س يا ) مطالعه2017( يو آشا ران يوتيج وانيج. باشد يم فيقابل تعر انشانيم دار يمعن ابطهگفت، ر توان يم
مطالعه نشان  نيا يها افتهيانجام دادند.  يآن بر عملكرد سازمان ريو مدل فرصت و تأث زهيانگ ،ييتوانا قيبا عملكرد بالا از طر يكار
 يطور مرتب بر رو به ديبا تيريمبنا، مد ني. بر اگذارد يمثبت م ريبالا بر عملكرد سازمان تأث ييبا كارا يكار ستميكه س دهد يم

 ديبا تيريمد ن،يو... متمركز شود. علاوه بر ا انهيبر را يمبتن آموزش ،يمانند آموزش گسترده شغل ييتوانا تيابتكارات تقو
در  زيفرهنگ دانش را ن ديبا تيريمد ن،يو... توانمند سازد. همچن يمشاركت يريگ ميعدم تمركز اقتدار، تصم قيكارمندان را از طر

  را ارتقا بخشد.ي كاركنان خود دانش ييسازمان به وجود آورد تا توانا
 با هايي صورت پذيرد؛ و پژوهش ها نشانگر آن است كه ضرورت دارد در رابطه با پيامدهاي اين پديده مطالعات بر اين مبنا، بررسي

نتايج ؛ از جمله، باشد يمتوان يافت كه به نوعي به پيامدهاي خودتوانمندسازي كاركنان مرتبط  اين وجود، مطالعات محدودي را مي
قانه پيوند توانمندسازي روانشناختي، با اشتراك گذاري دانش و رفتار خلا«)، با عنوان 2019( 2لمي، ادواياح و بانانيع پژوهش

موجب ارتقاي رفتار نوآورانه از طريق  تواند يمنشان داد، توانمندسازي روانشناختي » كوچك كسب و كار يها بنگاهكارمندان در 
اصلاحات  يكاركنان در اجرا ينقش توانمند يا )، در مقاله2017( ريلا شليو م رزليه نيكاتربه اشتراك گذاري دانش شود. 

 ريمبنا، تأث ييتوانا تيريداشتند كه مد انيقرار دادند و ب يرا مورد بررس يارائه دهنده خدمات مال يبر اساس مطالعه مورد داريپا
بررسي «) با عنوان 2011الهياري، ميركاملي و خرازي ( پژوهشنتايج بر عملكرد كاركنان دارد.  زيعملكرد سازمان و ن بررا  يمثبت

داد كه احساس تركيب شدن با ديگران و احساس  نشان» دگيري سازمانياركنان با يارابطه بين توانمندسازي ورانشناختي ك
رفتار سازماني مثبت )، در پژوهشي نشان دادند كه 1400( اسلامبولچيو  گمارمكنند.  شايستگي، يادگيري سازماني را پيش بيني مي

% متغير 36% بر رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلي اثرگذار بود و رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلي به ميزان 62گرا به ميزان 
رفتارهاي متعهدانه كاركنان را تبيين نمود، همچنين رفتار سازماني مثبت گرا بر رفتارهاي متعهدانه كاركنان با نقش ميانجي رفتارهاي 

  .گذاشت يرتأث% 61ودتوانمند سازي شغلي به ميزان خ
  

                                                 
1 Maden-Eyiusta & Alten 
2 Adweah & Banani 
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  ينظر يمبانب) 
توانمندسازي را فرايند تفويض اختيار و مشاركت كاركنان  1990محققين و نظريه پردازان سازماني و مديريت تا دهه به طوركلي، 

ومي اسي سازماني، توانمندسازي را مفهروان شنبه بعد، نظريه پردازان و صاحب نظران  90، اما از دهه دانستند يم ها يريگدر تصميم 
چند بعدي عنوان نمودند كه فقط تفويض اختيار و قدرت تصميم گيري از سوي مديران مافوق به كاركنان رده پائين را شامل 

ن كاركنان بلكه آنها فراتر از اقدامات و راهبردهاي مديريتي و سازماني از قبيل تفويض قدرت تصميم گيري و سهيم شد ؛شود ينم
فردي را نيز در بروز اين پديده دخيل عنوان نمودند و به  هاي يژگيودر اطلاعات، به توانمندسازي نگريسته و احساسات، انگيزه و 

در مورد توانمندي يا ناتواني فرد  توان يم ها شاخصيا  ها يژگيوكه بر اساس آن  اند شدهقائل هايي  تبع آن براي افراد توانا، ويژگي
  ).318: 1997كوين و اسپريتز، كرد (نظر  اظهار

اقدام به استخراج توان  مياستوار است،  در وي» انگيزه«و ايجاد  »فرد«كه بر  يدر حوزه توانمندساز اتيبا تمركز بر آن دسته نظر
بدون داشتن انگيزه، توانمندسازي فردي امكان پذير نيست (داوسون،  اساساًنمود؛ زيرا  »يخودتوانمندساز«مرتبط با مقوله  اتينظر

و  شمندانياند ينظر يها دگاهيصورت گرفته است بر د يقيمذكور، تدق اتيتمركز بر نظر يمبنا، در راستا ني. بر ا)21: 1998
به مقوله توانمندسازي تلقي  1»ارگانيكي«در حوزه رويكردهاي نظري كه  يشناخت روان يتوانمندساز يصاحبنظران در حوزه فكر

 كانگر و كاننگونظريه  اين نظريات، از جمله ؛افتيتوان  يم يبا مقوله خود توانمندساز اتينظر نيا انيم زين يكيارتباط نزدشده و 
  .است

: 1998(كانگر و كاننگو،  شود يماغلب به عنوان نقطه شروع آثار رويكرد روانشناختي توانمندسازي ياد  و كاننگو كانگر پژوهشاز 
احساس  ) و15: 1398اسلامي هرندي، توانمندسازي مستلزم مفهوم انگيزشي از كارائي شخصي است ( اظهار كردند كه ها آن)؛ 451

)؛ بر اين مبنا، خود توانمندسازي را 47: 1387(اميرخاني،  اند نمودهخودكارآمدي شخصي را شاخص توانمندي فردي عنوان 
 يطيشرا جاديشامل ا نديفرا نيو ا شود يم ارياخت ضيآن به افراد تفو بستر كه دراشاره به فرايندي دارد  كه اند نمودهي تلق اي يدهپد
 يطيشرا يبازشناس زيسازمان و ن ياعضا نيدر ب يحس خودكارآمد شيبه منظور افزا فهيانجام دادن وظ يبرا زهيانگ شيافزا يبرا

مدل پنچ كانگر و كاننگو بر مبناي چنين رويكردي،  ).147: 1391سلاجقه و همكاران، ( شود يم ياست كه موجب ناتوانمند
حالت ضعف شده  جادياست كه باعث ا يطيشرا ييمرحله، شناسا نياول؛ در قالب اين مدل، از توانمندساز ارائه دادند يا مرحله
 ريباشد. در مرحله دوم، مد يشغل يو طراح يپاداش ده ستميس ،يسبك نظارت ،يتواند در قالب علل سازمان يم طيشرا نياست، ا

 يساز يغن ،يهدف گذار ،يمشاركت تيري. مانند مدگيرد يم شيرا در پ يزتوانمندسا يزده و راهبردها يتيريدست به اقدامات مد
 طيبر طرف كردن شرا راهبردها نيا يريمحور. هدف به كارگ ستهيشا يها پاداشو  يبازخورد، مدلساز هاي يستمس يبرقرار ،يشغل
در  يسوم، منابع اطلاعات حلهسازمان است. در مر ياعضا يبرا يكننده و فراهم كردن اطلاعات خودكارآمد فيتضع يرونيب

 يختگيو برانگ يكلام يمتقاعد ساز ،ينيتحت نظارت، تجربه جانش يكه مشتمل است بر دسترس رديگ يدان قرار مندسترس كارم
كه همان  ي و..)به اثربخش اعتقادي، شخص يبه كارآمد باور( ندينش يفراهم آوردن اطلاعات به بار م جهينت . در مرحله چهارم،يجانيه

پيشقدمي و پافشاري رفتاري در انجام (ابتكار عمل،  يتوانمندساز يرفتارسازمان است. در مرحله پنجم، اثرات  ياعضا يتوانمند
. به طور خلاصه به زعم كانگر و ابندي يتداوم م فيو در خلال انجام وظا دكنن يم دايجلوه پ دادن موفق وظايف و اهداف و..)

                                                 
شخيص است: رويكرد مكانيكي و رويكرد به طور كلي در ادبيات و مطالعات موجود در حوزه توانمندسازي، دو رويكرد متفاوت براي توانمندسازي قابل ت -1

 ارگانيكي.
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، 1(كونگر و كانونگو كند يم دايارتقا پ ياست كه در خلال آن باور شخص نسبت به خودكارآمد ينديفرا يكاننگو توانمندساز
1988 :476.(  

است؛ اين دو انديشمند نيز در توانمندسازي كاركنان به عامل تقويت  و ولتهاوس توماسنظريه  ديگر نظريه مطرح در اين خصوص، 
). 362: 2005توانمندسازي را انگيزه كار دروني فزاينده تعريف كردند (كريسلي و كينگ،  ها آن. اند داشتهانگيزه توجهي خاص 

م يك سري فعاليت وامي دارد و ميل به انگيزه يا نياز عبارت است از حالتي دروني و كمبود يا محروميتي كه انسان را به انجا
برخي از نيازهاي فردي سوق داده  كه اين تلاش در جهت ارضاي يا گونهسازمان به  يها هدفكوشش فراوان در جهت تأمين 

اند كه در آن،  ارائه داده ياز توانمندساز يشناخت يمدل، . توماس و ولتهاوس)47: 1377(پي رابينز،  نمايد يمشود، را در فرد ايجاد 
حق انتخاب ي و معناداري، ستگيشا، اند كه عبارتند از: مؤثر بودن مطرح شده يعضو سازمان يتوانمندساز هيچهار شناخت به منزله پا

 يارهيدر متغ راتييتغ جاديرا در قالب ا يمنظور توانمندساز نيدر گسترش مدل كانگر و كاننگو داشت؛ بد يمدل به واقع، سع نيا
مفهوم  تلاش گرديدهكانگر و كاننگو ارائه شده از سوي مدل در . دندينام »فيتكل يابيارز«كردند و آنها را  فيتعر يشناخت

انجام  يدرون زهيمتناظر شد كه انگ زشياز انگ يبا نوع مشخص يشد و توانمند ساز فيتوص تر يقدق زه،يبه منزله انگ يازتوانمندس
، مشخص كند يم ديرا تول زهيانگ نگونهيكه اهايي  يابياز ارز يكامل نسبتاًمجموعه همچنين تلاش گرديده كه  شود، يم دهينام فيتكل

شود؛  ليتكم گريد فيتكل يابيبا سه ارز ديو با ستين يشده اما شرط كاف گنجاندهمجموعه  نيهم در ا يشوند اگرچه خودكارآمد
در  نيبرسند را مجسم كند. ا فيتكل يابيتا به ارز رنديگ يم شيكه كارمندان در پ يا كننده ريتفس نديدارد فرا يمدل سع نيج) ا
و  دادهايرو ،يدر خصوص خودكارآمد يفرد تقرار داده شده كه قضاو نياست كه در مدل كانگر و كاننگو، فرض بر ا يحال
 –بر محرك  يمبتن ياتيآنها در واقع فرض بيترت ني. بدكند يم نيشود را مع يحاصل م دادهايرو نيكه از ا يو اطلاعات ينيع طيشرا

 يباورند كه زمان نيبر ا) و در اين راستا 198: 1396فيروزفر و زم، اند ( بر افراد ساخته يرونيب يها محرك يعلّ راتتأثي باره در پاسخ
: 1990، 2(توماس و ويتوس شوند بيكار ترغ يبرا ها آن ،يدرون يها زهيمجبور كرد كه بر اساس انگ يكاركنان را به كار توان يم

668.(  
  

  . رويكرد ارگانيكي توانمندسازي كاركنان1جدول 
  نظريه پردازان  ماحصل  راهبرد  هدف  رويكرد

  
  ارگانيكي

  كانگر و كاننگو  احساس خودكارآمدي  افزايش انگيزه كاركنان  انگيزشي
  

  شناختي
  

  افزايش انگيزش دروني
  احساس خودكارآمدي

  بودناحساس معني دار 
  احساس مؤثر بودن
  احساس خودمختاري

  
  توماس و ولتهوس

  

                                                 
1 Conger & Kanungo 
2 Thomas & Veithouse 
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 ريارائه نمود كه هر چند، در چند دهه اخ ينظر يرا در بخش مبان يجمع بند نيا توان يمطرح شده، م اتيو تأمل در نظر قيتدق با
 كياما هنوز  م،يا ) بودهي(روان) و خرد يساختار يدر هر دو بعد كلان (اجتماع يمختلف توانمندساز اتيشاهد ظهور و رشد نظر

 ميهست نيشاهد ا وستهيپ زين يتوانمندساز اتيعنوان بگنجاند، ارائه نشده است. در ادب كي ريرا با هم ز ود نيجامع كه بتواند ا هينظر
توان آن را در  يكه م يچند وجه يدانند: مفهوم يم طيفرد و مح نيرا حاصل تعامل ب يپردازان گوناگون، توانمند هيكه نظر
بر اساس هنجارها و باورها و  نيظاهر شود و همچن يبه صورت متفاوت تبه كار گرفت و در هر حوزه ممكن اس يمختلف يها حوزه

در خصوص پرداختن به  يچندان ليتما شمندانياست كه تاكنون اند ليدلا نيبد ديفرهنگ هر جامعه ممكن است متفاوت باشد. شا
و به  باشد يدر آن غالب م يندسازتوانم يو انسان يفرد يكه وجه »يخودتوانمندساز« يعني يتوانمندسازمشتق از مفهوم  يمفهوم
 ،يشيو جزءاند ينيب زياز خود نشان نداده و به دور از هرگونه ر گردد، يقلمداد م يدر امر توانمند يفرد محور كرديرو ينوع

و  رفته) در نظر گيبعد كي(نه  يكلان و چند بعد يتيرا مفهوم و ماه يو توانمندساز يبه آن دارند كه مقوله توانمند ليهمچنان تما
خود كنترل  يزندگ يآن افراد رو ياست كه ط ينديفرا ياست كه به واقع خودتوانمندساز يدر حال نيابه مطالعه آن بپردازند. 

 ينديرا به منزله فرا يبتوان خودتوانمند ساز ديا. شافتيو اجتماع را خواهند  يبدست آوره و فرصت مشاركت آزادانه در زندگ
درك برسند كه چطور  نيبر قرار كنند و به ا يكتريخود ارتباط نزد هدافا نيكه ب رنديگ يم اديآن، افراد  يمعنا نمود كه در راستا

  ببرند. يكسب شده پ جيتلاش خود با نتا نيو به ارتباط ب ابندياهداف دست  نيبه ا توانند يم
  

  شناسي پژوهشروش
ها، پژوهشي اسنادي (با  كاربردي است. اين پژوهش از منظر روش گردآوري داده -مطالعة حاضر از منظر هدف، تحقيقي بنيادي

هاي  پژوهشو از منظر ماهيت داده، در گروه  گردد ساختاريافته) قلمداد مي مراجعه به كتب، مقالات و...) و ميداني (مصاحبه نيمه
  .هاي كيفي و كمي به انجام رسيده است پژوهش حاضر از طريق روش د؛ چرا كهشو يمحسوب م كمي-كيفي

باشد كه از جمله  مي 1بر مبناي نظريات استرواستحليل داده بنياد مبتني بر » اكتشافي«روش پژوهش انتخابي در اين مطالعه، روش 
به  ءجاي اتكا دهد تا به هاي موضوعي گوناگون امكان مي و اكتشافي است كه به پژوهشگران در حوزه 2هاي استقرايي روش پژوهش

كند. لازم به ذكر است اين روش،  اي مشاهدات اقدام مي وتحليل مقايسه هاي موجود، خود به تدوين تئوري از طريق تجزيه تئوري
  .باشد يمبي مشتمل بر سه مرحله، كدگذاري به شكل باز، محوري و انتخا

، شامل دو گروه است كه عبارتند جامعه آماري در بخش كيفيجامعه آماري پژوهش از دو قسمت كيفي وكمي تشكيل شده است؛ 
هاي دولتي در ايران كه آگاه به خودتوانمندسازي هستند و ب) خبرگان و متخصصان در حوزه  از: الف) مديران و كاركنان سازمان

خودتوانمندسازي كاركنان در  پيامدهايي كه اعتبار پاسخگويي به سؤالات پژوهش در رابطه با مديريت و نيز توانمندساز
هاي دولتي در حوزه منابع انساني با  مديران سازمان -1گيرند:  باشند؛ اين خبرگان در دسته ذيل قرار مي دولتي را دارا مي يها سازمان

اساتيد و مطلعين دانشگاهي در حوزه توانمندسازي و  -3منابع انساني و صاحبنظران در حوزه مديريت  -2حداقل ده سال سابقه، 
 .رديگ و هدفمند صورت ميغير تصادفي به صورت  در بخش كيفي پژوهش، اديداده بن هينظر يبرا يريگ نمونهخودتوانمندسازي. 

هاي دولتي كه آشنا  از مديران سازمان فرد 20فرد مدنظر بود كه از اين ميان،  40 يفيككل حجم نمونه اوليه پژوهش براي روش  در

                                                 
1 Strauss 
2 Inductive 
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نفراز خبرگان و صاحبنظران در نظر گرفته شد. در هر دو جامعه آماري مذكور، در نهايت با  20به مباحث خودتوانمندسازي بودند و 
پژوهش،  كيفي مرحلهدر  يهدف اصل. اي مدل نهايي دست پيدا نموده استمصاحبه، پژوهشگر به اشباع نظري براي احص 20انجام 
در و  رانيا يدولت يها سازماندر  يمنابع انسان يخودتوانمندساز پيامدهاي ييمرتبط با شناسا هاي و مقوله ميمفاهاحصا و  يبررس

قرار  سؤاليا سوالاتي باشد كه پيامدهاي خودتوانمندسازي را نيز مورد  سؤالكه واجد  يبخش كم يساخت پرسشنامه برانهايت 
 قياز طر رانيا يدولت يها در سازمان يمنابع انسان يخودتوانمندسازپيامدهاي به  يابدستي دنبال مرحله به نيدر ا نيبنابرا ؛داده باشد
 لازم يفيك هاي صورت هدفمند انتخاب شده بودند، داده كه به يبا خبرگان علم انفرادي صورت به يو اكتشاف قيعم هاي مصاحبه
 يكيبه مثابه تكن يگرندد تئور ليبا استفاده از روش تحل جمع آوري شده در اين مرحله،هاي  گرديد. به هر ترتيب، داده يآور جمع
  قرار گرفت. ليحلمورد ت يپژوهش

وضعيت  در بخش كمي آزمون يپرسشنامه برا نيتدو يمبنا، داده بنياد يبرخاسته از الگو يها ابعاد و مؤلفهو اما در فاز كمي مقاله، 
كاركنان  هيشامل كل يجامعه آمار. قرار گرفت و پيامدهاي ناشي از آن، رانيا يدولت يها سازماندر  يمنابع انسان يخودتوانمندساز

به  فرن 72، از اين ميان فرمول عمومي كوكران. با استفاده از بود نفر 89مجموعاً كه  استان كردستان يياداره امور اقتصاد ودارا
و  قرار داده شد پژوهشسنجش نمونه در معرض  پرسشنامه طراحي شده. انتخاب شدند ي به عنوان حجم نمونهصورت تصادف

 پيمايشي استفاده شد. به اين ترتيب در بخش كمي، از روش توصيفي از نوع .به صورت كمي مشخص شد ها آن وضعيت هر يك از
ه است و به منظور سنجش روايي به منظور اطمينان از روايي سؤالات مصاحبه از نظرات ارزشمند اساتيد راهنما و مشاور استفاده شد

(با روش تحليل عاملي  3) و روايي سازه2(با روش اعتبار صوري 1پرسشنامه محقق ساخته در بخش كمي از دو روش اعتبار محتوايي
از ) استفاده شده است. بدين صورت كه در روش روايي محتوايي، ابتدا پرسشنامة مقدماتي تهيه شده و با مشورت و استفاده 4تأئيدي

نظرات افراد مرتبط اعم از اساتيد راهنما و مشاور و چند نفر از صاحبنظران موضوعي، روايي صوري پرسشنامه برآورد گرديد. در 
 6كوواريانس محور ليزرل 5روش روايي سازه نيز، از روش تحليل عاملي تأئيدي با استفاده از نرم افزار مدلسازي معادلات ساختاري

نامه و سنجش ميزان انطباق ميان سازة نظري و سازة تجربي استفاده شد و به منظور بررسي پايايي از ضريب براي تعيين روايي پرسش
  است كه نتايج آن به قرار زير است:آلفاي كرونباخ استفاده شده 

  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1 -Content Validity 
2 - Face Validity 
3 - Construct Validity 
4 - Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
5 - Structural Equation Modeling (SEM) 
6 - Linear Structural Relationship (LISREL) 
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  امدهايسازنده پ يها حاصل از معرف جينتا .2 جدول

نماد   مؤلفه متغير
 گويه  اختصاري

نماد 
  اختصاري

 پيامدها

 TS  1تحول نظام اداري

  TS1 باشد؟ . در سازمان شما، كاركنان چقدر از استقلال برخوردار مي1
كنيد در سازمان شما تحول مثبت در نظام اداري  . چقدر فكر مي2

 رخ داده است؟
TS2  

  TS3 مختلف سازمان شما تا چه ميزان است؟ يها بخش. همكاري در 3

  SA  2رضايتمندي

  SA1 دهي سازمان خود رضايت داريد؟ چه ميزان از نظام پاداش. تا 4
. تا چه ميزان از سازوكارهاي ارتقاي شغلي سازمان محل كار 5

 خود رضايت داريد؟
SA2 

 SA3 . تا چه ميزان از جو حاكم بر سازمان خود رضايت داريد؟6

 RC  3ها كاهش هزينه

در سازمان شما نياز كمتر به استخدام بيشتر نيروي كار  چقدر .7
 شود؟ احساس مي

RC1 

. چقدر مطلوبيت نظام اداري سازمان شما باعث كاهش 8
 هاي جاري سازمان شده است؟ هزينه

RC2 

. تا چه ميزان مطلوبيت نظام مديريتي سازمان شما باعث كاهش 9
 هاي مديريتي سازمان شده است؟ هزينه

RC3 

تعالي فردي و 
 IO  4سازماني

كنيد كه سازمان شما در مسير تحول و تعالي  . چقدر فكر مي10
 كند؟ سازماني حركت مي

IO1 

هاي  . چقدر در سازمان شما استفاده بهينه از ظرفيت و توانايي11
 گيرد؟ فردي و گروهي صورت مي

IO2 

خود را . چقدر سازمان شما توانسته اهداف و چشم اندازهاي 12
 محقق كند؟

IO3  

وري  . چقدر در سازمان شما در طي سالهاي گذشته بهره13
 كاركنان افزايش يافته است؟

IO4  

. چقدر در سازمان شما پاسخگويي در قبال عملكرد وجود 14
 دارد؟

IO5  

  
                                                 
1 Transformation of the System 
2 Satisfaction 
3 Reduction in Costs 
4 Individual and organizational excellence 
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  :گردد يمدر ادامه به جدول بار عاملي گويه هاي سازنده اشاره 
  

  هاي سازنده پيامدها گويهبارعاملي  .3 جدول
  بار عاملي گويه  مؤلفه متغير

 پيامدها

تحول نظام 
  اداري

  0.95 باشد؟ . در سازمان شما، كاركنان چقدر از استقلال برخوردار مي1
  0.93 كنيد در سازمان شما تحول مثبت در نظام اداري رخ داده است؟ . چقدر فكر مي2
  0.90 مختلف سازمان شما تا چه ميزان است؟ يها بخش. همكاري در 3

  رضايتمندي
  0.92 دهي سازمان خود رضايت داريد؟ . تا چه ميزان از نظام پاداش4
  0.92 . تا چه ميزان از سازوكارهاي ارتقاي شغلي سازمان محل كار خود رضايت داريد؟5
  0.93 . تا چه ميزان از جو حاكم بر سازمان خود رضايت داريد؟6

كاهش 
  ها هزينه

  0.85 شود؟ در سازمان شما نياز كمتر به استخدام بيشتر نيروي كار احساس مي چقدر .7
هاي جاري سازمان شده  . چقدر مطلوبيت نظام اداري سازمان شما باعث كاهش هزينه8

 است؟
0.88  

سازمان هاي مديريتي  . چقدر مطلوبيت نظام مديريتي سازمان شما باعث كاهش هزينه9
 شده است؟

0.89  

تعالي فردي و 
  سازماني

كنيد كه سازمان شما در مسير تحول و تعالي سازماني حركت  . چقدر فكر مي10
 كند؟ مي

0.93  

هاي فردي و گروهي  . چقدر در سازمان شما استفاده بهينه از ظرفيت و توانايي11
 گيرد؟ صورت مي

0.90  

  0.62 اهداف و چشم اندازهاي خود را محقق كند؟. چقدر سازمان شما توانسته 12
وري كاركنان افزايش يافته  . چقدر در سازمان شما در طي سالهاي گذشته بهره13

 است؟
0.67  

  0.61 . چقدر در سازمان شما پاسخگويي در قبال عملكرد وجود دارد؟14
  

توان  باشد، فلذا مي مي 0.4هاي سازنده پيامدها بزرگتر از  شود مقدار بارعاملي همه گويه همانطور كه در جدول فوق مشاهده مي
  .گردد يمباشند. لذا در ذيل به مدل عاملي پيامدها در حالت استاندارد اشاره  گفت تمامي بارهاي عاملي مطلوب مي
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 ت استاندارد)مدل عاملي پيامدها (در حال :1شكل 

  
  

هاي متعددي  نتايج به دست آمده بيانگر معناداري روابط ميان عوامل مكنون و متغيرهاي مشهود است. پس از معين شدن مدل، روش
شده وجود دارد. به طور كلي، چندين شاخص براي سنجش مدل مورد  هاي مشاهده براي برآورد نيكويي برازش كلي مدل با داده

مدل، استفاده از سه تا پنج شاخص كافي است. بنابراين، در اين پژوهش، براي ارزيابي  ييدتأبراي  لاًگيرد ولي معمو استفاده قرار مي
  .هاي مختلفي استفاده شده است نيكويي برازش مدل پژوهش از شاخص

  
  هاي پژوهشيافته

  هاي كيفي هاي حاصل از تجزيه و تحليل داده يافته -1
 يباز، كدگذار يكدگذار يپژوهش بر اساس دستور العمل اشتراس، شامل سه مرحله اصل نيا كيفي يها داده ليو تحل هيجزت

 .استبه شرح ذيل  يانتخاب يو كدگذار يمحور

است. در طول مرحله كد  يها و كد گذار داده ليو تحل هيمرحله در تجز نيباز اول يكدگذار باز (آزاد): يكد گذار -1-1
مربوط به آنها مشخص شدند و  يفرع يها و مقوله ياصل يها شد، مقوله يها به دقت بررس حاصل از مصاحبه يها باز، داده يگذار

 يشده اشتراوس، به كار گرفته شد. واحد اصل شنهاديپ يليفنون تحل ها، ليتحل نيا ي. در طدندش نييها) تع مقوله ريها (ز خرده مقوله
ها به طور منظم  ها، خرده مقوله مقوله ،ياصل يها مقوله افتني يها برا بودند. رونوشت مصاحبه ميباز مفاه يكدگذار يبرا ليتحل
ذيل در خصوص پيامدهاي  سؤالاز مجموع سوالاتي كه در مصاحبه با خبرگان، مورد پرسش واقع گرديد، شد.  يبررس

  خودتوانمندسازي كاركنان بوده است:
 كدامند؟ دولتي هاي سازمان در كاركنان خودتوانمندسازي پيامدهاي و : به نظر شما تبعاتسؤال

، (فردي و سازماني) كه متناسب با ابعاد مختلف آن باشد يم يچند بعد يا دهيپد يمنظر مصاحبه شوندگان، خودتوانمندساز از
. ديآزاد استخراج گرد  كد 25، ها مصاحبهدر متن  سؤالارائه شده به اين  هاي پاسخبا تأمل بر  پيامدهايي را در پي خواهد داشت.
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لازم به ذكر است تعداد كدهاي انتخابي بسيار بيشتر از تعداد مطرح شده است و طي جلسات متعدد اين كدها مورد بررسي قرار 
گرفت و تعدادي از اين كدها با ساير كدها ادغام و يا به جهت عدم دارا بودن ويژگي كد از كدهاي بدست آمده حذف گرديد. 

هاي انجام شده به صورت دقيق به صورت متن پياده شده و  بي به كدهاي فوق بدين صورت عمل شد كه ابتدا مصاحبهبراي دستيا
بعد جاي جاي مصاحبه به صورت دقيق مورد مطالعه قرار گرفت و هر كجا كه نام و نشان يا علائمي كه هويت مصاحبه شونده را 

، استخراج سؤالحبه حذف گرديد و سپس، كدهاي آزاد، مربوط به اين از متن مصاحبه بدون خدشه به متن مصا كرد ميفاش 
  گرديد.

در كنار هم قرار  ييهم معنا ايبر اساس اشتراكات و  ميمفاه ،يمحور يكدگذار در مرحلهي: محور يكد گذار -1-2
و ضمن ادغام  شوند يم سهيمقا گريكدياند، با  شده جاديباز ا يكه در كدگذار يا هياول يها كدها و دسته گر،ي. به عبارت درنديگ يم

پس . رنديگ يقرار م يحول محور مشترك شوند، يمربوط م گريكديكه به  ييها دسته د،ان مشابه گريكديبا  يكه از نظر مفهوم ييكدها
  هاي محوري ذيل به دست آمد: بندي كدهاي آزاد، كد بندي از دسته

  4د) تعالي فردي و سازماني 3ها هزينهج) كاهش  2ب) تحول نظام اداري 1الف) رضايتمندي
  

  هاي مرتبط با پيامدها محوري مقوله كدهاي آزاد و نتايج حاصل از كدگذاري .4جدول 
 كد شاخص مفاهيم ابعاد

 پيامدهاي خودتوانمندسازي كاركنان

 
 
 

 تحول نظام اداري
(TAS) 

 TAS1 استقلال و خودمختاري كاركنان

 TAS2 ايجاد انگيزه در محيط كار
 TAS3 افزايش همكاري در بين كاركنان

كلان سطح در سيستم عملكرد بهبود  TAS4 
سازمان مديريتي در آينده نظام اصلاح  TAS5 

كشور اداري نظام ارتقاي  TAS6 
 TAS7 پيشرفت و تحول سازماني

 
 رضايتمندي

(S) 

شغلي رضايت افزايش  S1 
 S2 ارتقاء شغلي

شايستگي در كاركنانايجاد احساس   S3 

رجوعان ارباب رضايت افزايش  S4 

مزايا و درآمد افزايش  S5 
ها كاهش هزينه  

(RC) 
در سازمان كار نيروي بيشتر استخدام به نياز عدم  RC1 

ها ارباب رجوع به رساني خدمت زمان كاهش  RC2 

                                                 
1 - satisfaction 
2 - Transformation of the administrative system 
3 - reduction in costs 
4 - Individual and organizational excellence 
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 كد شاخص مفاهيم ابعاد

 
 
 

تعالي فردي و 
 سازماني

(IOE) 
 

كاركنان وري بهره افزايش  IOE1 
گروهي و فردي هاي توانايي ظرفيت و از بهينه استفاده  IOE2 

 IOE3 تحقق اهداف و چشم اندازهاي سازمان
 IOE4 احساس تعلق سازماني بيشتر

معوقه يها پروژهاجرايي شدن بسياري از   IOE5 
 IOE6 پاسخگويي كاركنان در قبال نتايج

عملياتي كاركنانافزايش تجربه و بالابردن توان   IOE7 

خود يا حرفههاي  چيره شده فرد با ناتواني  IOE8 

 IOE9 كارآمدي بيشتر سازمان

 IOE10 نوآوري و افزايش خلاقيت

 IOE11 افزايش اعتماد به نفس
  

ي و سازماني را در پي خواهد داشت. تدقيق در كدهاي محوري فوق، حكايت از آن دارد كه پيامدهاي خودتوانمندسازي، ابعاد فرد
، اما مطالعات انجام شده در شود يمحسوب م يشخص يا در گام نخست مقولهچنين پيامدهايي از پديده خودتوانمندسازي كه 

، به عنوان عوامل علّي اثرگذار بر پديده خودتوانمندسازي كاركنان عوامل فردي و سازماني،راستاي نوشتار حاضر مبين آن است كه 
 علايق با شغل بودن خوب، متناسب مزاياي و ، دور از انتظار نيست؛ چرا كه اساساً عواملي از قبيل: حقوقباشد يمبر بروز آن اثرگذار 

 تخصصي حوزه به افراد شخصي كاركنان، اشتغال مهارت، تجارب سطح با متناسب مطلوب جايگاه از ها، برخورداري توانايي و
 از كاركنان افراد، خودشناسي بودن پذير پذيري، چالش ريسك و كارآفريني روحيه از فرد برخورداريخانوادگي،  خود، فرهنگ

 احساس و شخصيتي، باور منظر از كردن رشد به سازمان، تمايل و شغل به افراد باور و فردي، احساس ها، نيازهاي توانايي و ها ضعف
 مندي تبحر، بهره و شايستگي فردي، احساس پشتكار، خلاقيت و تلاش روحيه از آن، الگوسازي، برخورداري عدم يا خودكارآمدي

ها و  كردن مسئوليت : متناسبزمره عوامل فردي؛ عوامل از قبيل افراد در معنوي و مذهبي توانمندسازي، اعتقادات روحيه از فرد
سازمان، شناخت كاركنان، وجود شرح وظايف در استعدادها در سازمان، ارتباطات دوستانه ميان همكاران، بهره گيري از هم افزايي 

توانمندي نيروها، ايجاد شرايط ارتقاء، عدم ديد ابزاري نسبت به افراد، ايجاد امنيت شغلي، سبك مديريتي حاكم بر سازمان، اعتماد 
رفتن سطح به همكاران، مشاركت جمعي و كار گروهي، حاكم بودن عدالت سازماني، افزايش حقوق و مزايا متناسب با بالا

زمره عوامل سازماني اثرگذار بر پديده خود توانمندسازي كاركنان در  در دهي و.. توانمندي، ترغيب كلامي (تشويق)، نظام پاداش
 ،اديداده بن ليبر تحل بنادولتي ايران مورد شناسايي قرار گرفته است. البته شايان ذكر است، در كنار عوامل علّي مذكور،  يها سازمان

عنوان نمود؛ به طوري كه اثرگذاري ساختار  مؤثر يتوانمند سازخود  تيبر وضع تواند يم را نيز »اي ينهزم« و »مداخله گر يعوامل«
در امر خودتوانمندسازي كاركنان در سازمانهاي دولتي » گر عوامل مداخله«سازمان، سبك مديريتي و فرهنگ سازماني، به مثابه 

 طيشرا زيو ن يو قانون ياسيس ،ياجتماع ،ياقتصاد طيچهار عامل شرامذكور،  يا مداخلهوامل در كنار عو  اند بودهايران مطرح 
 تيكه وضع بيترت ني؛ بداند گرفتهمورد شناسايي قرار كاركنان  يتوانمندساز دهياثرگذار بر پد »يا نهيعوامل زم«به عنوان  يفناور
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 طيدر رده شرا افراد يجار يهمكار نهيو هز يبا خصوص يبخش دولت يشكاف درآمدها ،يبخش دولت يحقوق و دستمزدها
كننده از  تيحما نيقوان ،ياجتماع طيدر رده شرا ،يبر خودتوانمندساز يمذهب داتياحترام جامعه به افراد توانمند و تأك ،ياقتصاد

 يو در آخر، بسترساز ياسيو س يقانون طيدر رده شرا ،يدر بخش دولت يخودتوانمند يحام رانيثبات مد زيو ن يخودتوانمند
 طيكاركنان، به عنوان شرا يتوانمندساز برا يها شنيكياز اپل يريبهره گ ن،يكاركنان و همچن يبرا يمجاز يدر فضا يمهارت آموز

با چنين حدود و ثغوري، كامل قابل درك و قابل پيش بيني است كه در  اي يدهپدشك چنين  يب .ديگرد ييشناسا ،اثرگذار يفناور
كه البته بيشترين پيامدهاي  ازماني را نيز در پي داشته باشد، پيامدهايي در سطح س(رضايتمندي و تعالي فردي) كنار پيامدهاي فردي

ها و نيز تعالي سازمان  نظام اداري، كاهش هزينه گردد؛ چرا كه خودتوانمندسازي در نهايت سبب تحول آن به نفع سازمان ارزيابي مي
  .گردد يم
با تأمل در كدهاي محوري مذكور، در خواهيم يافت كه كدهاي محوري رضايتمندي و : انتخابيكدگذاري بخش  -1-3

  تعالي فردي، به پيامدهايي اشاره دارد كه متوجه افرد (كاركنان و ارباب رجوعان) خواهد بود.
باشد كه سازمان از مقوله  ها و تعالي سازماني، مبين پيامدهايي مي تحول نظام اداري، كاهش هزينهاما كدهاي محوري 

گردد. بر اين مبنا كد انتخابي براي مقوله پيامدهاي خودتوانمندسازي، عوامل فردي و  مند مي خودتوانمندسازي كاركنان، بهره
  باشد كه به صورت زير نشان داده شده است. سازمان مي

  
  
  كمي يها دادهحاصل از تجزيه و تحليل  يها افتهي -2

خواهد در دو سطح توصيفي و تحليلي ارائه اين بخش هاي  يافته .گردد يمبيان  پژوهشهاي كمي  در اين قسمت از پژوهش، يافته
اين بخش ابتدا مفاهيم  . درباشد مي پژوهشهاي توصيفي راجع به پارامترهاي اصلي يا همان مفاهيم مورد استفاده در اين  دادهشد. 
هاي توصيفي مفاهيم  به كمك دستور كاميپوت از تركيب سؤالات سازنده ساخته شده است، سپس به ارائه يافته پژوهش اصلي

  پرداخته شده است پژوهش
  
 منظور همانگونه كه سابق بر اين ذكر آن رفت، به: بررسي سنجش پيامدهاي خودتوانمندسازي منابع انساني -2-1

 امتياز ميانگين بي پيامدهاي خودتوانمندسازي، چهار بعد و چهارده گويه در نظر گرفته شده است كه به منظور تبيين پيامدها،ارزيا
درصد از پاسخگويان مطلوبيت  31 كه است اين از حاكي زير جدول نتايج. محاسبه گرديد مفهوم اين به مربوط چهارده پرسش كل

اند. با توجه به دامنه  درصد در حد زياد ارزيابي كرده 23درصد در حد متوسط و  47سطح كم، وضعيت پيامدها را در سازمان در 
توان گفت پاسخگويان در مجموع مطلوبيت وضعيت پيامدها را در سازمان در  ) مي2.91) و ميانگين بدست آمده (1-5تغييرات (

  .سطح متوسط رو به پائين ارزيابي كردند
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  ارزيابي پاسخگويان از پيامدهاتوزيع نسبي  :5جدول 
  انحراف معيار )1-5ميانگين ( درصد موارد
  30.7  كم

2.91  0.85  
 46.6  متوسط

  22.7  زياد
  100  جمع

  
نتايج حاصل از سنجش پيامدهاي خودتوانمندسازي منابع انساني حاكي از اين است كه پاسخگويان وضعيت پيامدهاي همچنين، 

  اند. ) را بهتر از دو پيامد ديگر ارزيابي كرده3.04ها (با ميانگين  ) و كاهش هزينه3.18ميانگين تحول نظام اداري (با 
  

  : توزيع نسبي ارزيابي پاسخگويان از پيامدها6 جدول
  بيشترين  كمترين  انحراف معيار  ميانگين متغير

  5  1  0.86  3.18  تحول نظام اداري
  5  1  0.99 2.93  رضايتمندي
  5  1  0.95  3.04  ها كاهش هزينه

  5  1  0.93  2.51  تعالي فردي و سازماني
  

  باشد: نيز به شرح جدول ذيل مي هاي سازنده ارزيابي از پيامدها نتايج حاصل از بررسي گويه
  

  هاي سازنده ارزيابي از پيامدها : جدول توزيع نسبي پاسخگويان بر حسب گويه7جدول 

   گويه  بعد
 ميانگين  طيف نظرات

 خيلي  )5-1(
 كم

 كلزياد خيليزياد متوسط كم

تحول نظام اداري
 وضعيت برخورداري از استقلال كاري 

  72  6  12  34  15  5فراواني
2.99  

 100  8.3 16.7  47.2 20.8  6.9 درصد

 تحول مثبت در نظام اداري
  72  13  16  25  15  3فراواني

3.29  
 100  18.1 22.2  34.7 20.8  4.2 درصد

 بخشي بينهمكاري ميزان 
  72  9  21  24  16  2فراواني

3.26  
 100  12.5 29.2  33.3 22.2  2.8 درصد

  2.90  72  9  9  32  10  12فراواني  دهي نظام پاداش رضايتمنديتي
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   گويه  بعد
 ميانگين  طيف نظرات

 خيلي  )5-1(
 كم

 كلزياد خيليزياد متوسط كم

 100  12.5 12.5  44.4 13.9  16.7 درصد
رتقاي رضايتمندي در نظام ترفيع و ا

  شغلي
  72  7  11  33  15  6فراواني

2.97  
 100  9.7 15.3  45.8 20.8  8.3 درصد

  جو حاكم بر سازمانرضايتمندي از 
  72  0  24  24  18  6فراواني

2.92  
 100  0 33.3  33.3  25  8.3 درصد

ش هزينه
كاه

ها 
  

نياز كمتر به استخدام بيشتر  احساس
  نيروي كار

  72  21  9  24  16  2فراواني
3.43  

 100  29.2 12.5  33.3 22.2  2.8 درصد
كاهش و مطلوبيت نظام اداري 

  هاي جاري سازمان هزينه
  72  8  10  30  21  3فراواني

2.99  
 100  11.1 13.9  41.7 29.2  4.2 درصد

كاهش و مطلوبيت نظام مديريتي 
  هاي مديريتي زينهه

  72  4  8  36  11  13فراواني
2.71  

 100  5.6 11.1  50 15.3  18.1 درصد

تعالي فردي و سازماني
  

در مسير تحول و تعالي  سازمانحركت 
  سازماني

  72  3  8  37  7  17فراواني
2.63  

 100  4.2 11.1  51.4  9.7  23.6 درصد
 هاي توانايي ظرفيت و از بهينه استفاده
  گروهي و فردي

  72  5  0  37  5  25فراواني
2.38  

 100  6.9  0  51.4  6.9  34.7 درصد
اهداف و چشم اندازهاي تحقق 
  سازماني

  72  2  3  43  3  21فراواني
2.47  

 100  2.8  4.2  59.7  4.2  29.2 درصد

  وري كاركنان بهرهافزايش 
  72  3  2  43  2  22فراواني

2.47  
 100  4.2  2.8  59.7  2.8  30.6 درصد

  قبال عملكرد سازمان پاسخگويي در
  72  3  3  48  1  17فراواني

2.64  
 100  4.2  4.2  66.7  1.4  23.6 درصد

  
؛ تحول »2.99با ميانگين نمره « وضعيت برخورداري از استقلال كاريفوق گوياي اين مطلب است كه پاسخگويان از (نتايج جدول 

با «دهي  ؛ رضايتمندي نظام پاداش»3.26با ميانگين نمره «؛ ميزان همكاري بين بخشي »3.29با ميانگين نمره «مثبت در نظام اداري 
با «زمان ؛ رضايتمندي از جو حاكم بر سا»2.97با ميانگين نمره «؛ رضايتمندي در نظام ترفيع و ارتقاي شغلي »2.90ميانگين نمره 
؛ مطلوبيت نظام اداري و كاهش »3.43با ميانگين نمره «؛ احساس نياز كمتر به استخدام بيشتر نيروي كار »2.92ميانگين نمره 

؛ »2.71با ميانگين نمره «هاي مديريتي  ؛ مطلوبيت نظام مديريتي و كاهش هزينه»2.99با ميانگين نمره «هاي جاري سازمان  هزينه
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با «گروهي  و فردي هاي توانايي ظرفيت و از بهينه ؛ استفاده»2.63با ميانگين نمره «ر تحول و تعالي سازماني حركت سازمان در مسي
با ميانگين نمره «وري كاركنان  ؛ افزايش بهره»2.47با ميانگين نمره «؛ تحقق اهداف و چشم اندازهاي سازماني »2.38ميانگين نمره 

  .ارزيابي را داشتند »)2.64با ميانگين نمره «ن ؛ پاسخگويي در قبال عملكرد سازما»2.47
بيشترين اهميت را بر  نتيجه گرفت كه پاسخگويان به ترتيب اولويت توان يمبا توجه به مقايسه ابعاد مربوط به ارزيابي از پيامدها 

با ميانگين » ها ينههزكاهش «، در گام دوم به بعد 18/3با ميانگين » تحول نظام اداري«حسب گويه هاي سازنده در گام اول به بعد 
قائل بوده و  60/2با ميانگين » تعالي فردي و سازماني«و در گام چهارم به بعد  93/2، در گام سوم به بعد رضايتمندي با ميانگين 04/3

گروه هدف، انجام نتيجه گرفت كه اولين و مهمترين پارامتر از ديدگاه  توان يم. پس اند نمودهانتخاب  5تا  1با توجه به بازه نمرات 
  .باشد يم هاي ينههزتحول در نظام اداري و در گام دوم كاهش 

 
  گيريبحث و نتيجه

 يو سازمان يفرد تيدر ادامه روند كار و فعال يا كننده نييافراد نقش تع يو كارآمد، خودتوانمندساز ايپو يطيبه منظور داشتن مح
از  ييها افراد هستند كه با شناخت جنبه نيدارد؛ چرا كه ا ياريبس تياهم يو فكر يانسان هيامروز، سرما ياي. در دنكند يم فايآنان ا

در  يروان يآمدن بر فشارها فائقو با  حاصل كرده يخود آگاه يها ييخود، به توانا يمهارت ينقاط ضعف و ناتوان تيخود و تقو
به  يابيخود در جهت دست ريمس ياينمودن موفق و پو يسازمان در ط يبرا يكمك بزرگ سازماني – يبه اهداف فرد يابيدست 

است،  فهيوظ يادا يو قدرت لازم برا ييتوانا ي باور فرد درباره ،ياز آنجا كه خودتوانمندساز .گردند يقلمداد م ،ياهداف سازمان
براي مشاركت  يسازمان طيشرا باشيم و به سبب آن» ايجاد تحول در نظام اداري«همزمان با آن شاهد  شود و تيباور تقو نيچنانچه ا

 كار مقابله نموده و طيموجود در مح يبا چالشها تواند يمفراهم باشد، فرد  -بلاخص كاركنان خودتوانمند –هر چه بيشتر كاركنان 
چنانچه تحول اداري كه هدف از آن اما  شغلي دست پيدا نمايد. هاي يتموفق در سازمان به مؤثرترايفاي نقش هر چه بيشتر و  با

مشاركت عمومي كاركنان، اصلاح ساختارهاي اداري، تناسب وظايف و ، نظام اداري در و قابلبتها ها يتوانمند، ها نقشانطباق 
صورت نپذيرد، بي شك فرايند بهره وري فرد و سازماني از اختيارات، توانمندسازي مديران، توسعه شيو ه هاي اطلاعاتي و... 

همراهي و همزماني خودتوانمندسازي كاركنان با تحول نظام  اين در حالي است كهودتوانمندسازي كاركنان، بي اثر خواهد ماند؛ خ
در  ،كند يم فاينقش ا زيآن ن يور  سازمان و بهره كيكار  شرفتيكه در پ -» رضايتمندي شغلي«جز  لماحص، اداري در گام نخست

  .پي نخواهد داشت
و  يكيزيف طيبه كار، شرا  ياحساس  واكنش  كي ،باشد يم  فرد نسبت به شغلش ينگرش كل مبين ي كهشغل يتمنديرضااساساً، 
  از ديفرد بگو شود يماست كه باعث  يطيو مح يكيزيف ،يروانشناخت طياز شرا  يبيترك  يشغل تيمحل كار است. رضا ياجتماع
. همه گردد يمحسوب م  سازمان  در يفرد تيرضا زيو ن ييكارا شيمهم در جهت افزا يعامل يشغل تياست. رضا  يراض  شغلش

و  تيخلاق ،يشغل تيرضا زانيم شيبا افزاچرا كه  ؛هستند  خود  كاركنان  يشغل تيرضا شيمختلف به دنبال افزا يبه انحا رانيمد
 شيكسب و كار افزا يو سود آور  شتريب  يسازمان  ، تعهد كمتر  كار  از بتيو غ شتريب يكار هاي يزهانگ ،شيافزا كاركنانمولد بودن 

 و همزمان، تعالي فردي و سازماني گردد يممحقق  شده يطراح شيبه اهداف از پ دنيسازمان در رس تيموفقو به تبع آن،  ابدي يم
فرصت را خلق خواهد نمود تا  نيكاركنان، ا يعمل برا يبا به وجود آوردن آزاد يخودتوانمند ساز؛ چرا كه پذيرد يمصورت 

با  يخودتوانمندساز گر،يد يود، از سوهر چه بيشتر منابع انساني ش ياثربخش و ييو موجب كارا افتهيها بهبود  و مهارت ها ييتوانا
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تر  و مناسب تر عياز خود واكنش سر يرقابت طيمح ييايامكان خواهد داد تا در برابر پو رانيو توانا، به مد زهيبا انگ يپرورش كاركنان
سطح  و متعالي شدن شيبا افزا انكه كاركن گردد يآن م ساز نهيزم ،يگفت، خودتوانمندساز توان يممبنا  نينشان دهند. بر ا

 ندياز آن كه به آنان بگو شي، پنمايندرا درك  فشانيوظا يخود، بتوانند به خوب يها استعدادها و مهارت ييرشد و شكوفا زش،يانگ
چنين منابع انساني متعالي و  محوله را به خوبي و با مسئوليت پذيري به انجام رسانند. هاي يتمأمورو در راستاي آن،  چه كار كنند
تفويض و به تبع آن بستر سازي هر چه بيشتر به منظور مشاركت كاركنان و » تحول در نظام اداري«با مطالبه و پيگيري  توانمندي،

رشد، پيشرفت، بهره وري هر چه بيشتر و در يك كلام تعالي سازماني نيز  زمينه ساز ،از سوي مديران سازمان اختيارات به آنها
، توسعه كنند يمكاركنان خود را كه در سطوح فردي، تيمي و سازماني اداره  ي بالقوهچنين سازمانهايي، تمامي توان گردند.  مي
و به آنها تفويض اختيار  دهند يمبا ترويج عدالت و برابري كاركنان را در امور مشاركت  ها آن. برند يم و از آن بهره بخشند يم
. شايان ذكر است، اين سازمانها به منظور ايجاد انگيزه و تعهد در كاركنان براي استفاده از مهارت و دانش آنان در جهت نمايند يم

و از همه  دهند يمو آنها را مورد تشويق و تقدير قرار  سازند يممنافع سازماني، به كاركنان خود توجه نموده، با آنان ارتباط برقرار 
الي، مأموريت و آرمان خود را از طريق ايجاد و تدوين يك راهبرد متمركز بر منافع بهره وران، به اجرا در هاي متع مهمتر، سازمان

به چشم  يليخ يدر كشور، خودتوانمندساز يدولت يمتأسفانه هنوز در سازمانها ،يامر نيچن يو اثر بخش تياهم رغميعل .آورند يم
است كه  يدر حال نيا گذارند؛ يمهم نم نيبر ا يوقع ديو شا ديسازمان، آنچنان كه با رانينه كاركنان و نه مد كهيبطور خورد؛ ينم

لازم  زين رانيخود داشته، مد يمهارتها و كارآمد يو ارتقا يبه مقوله خودتوانمندساز يا ژهيهر چند لازم است كاركنان، اهتمام و
و كارآمد  ستهيخودتوانمند، شا يانسان يروين يريب و به كارگشناخت استعدادها، انتخا يها در حوزه يگذار هياست اقدام به سرما

حوزه، مؤثر و كارآمد ظاهر  نيوجود در ا ني. با اندينما يانسان يروين حيصح تيو به تبع آن هدا يدر سطوح مختلف مشاغل سازمان
 يدولت يها كاركنان، در سازمان ينكته جستجو نمود كه خودتوانمندساز نيصرفاً در ا توان يامر را م نيا ليدل نياند و مهمتر نشده

خود  ياياز مزا يكه بهره بردار باشند يغافل م تيواقع نيو هم كاركنان، از ا رانياست و هم مد دهينگرد ياتيعمل رانيا
 ياست كه تحت آن توانمندساز )يو سازمان يفرددر سطوح ( يعلّ يطيبستر و شرا جاديكاركنان، ابتدا مستلزم ا يتوانمندساز

تا هم كاركنان و هم سازمان، از پيامدهاي مثبت و سازنده آن بهره مند گردند. از سويي ديگر، هر چند  شود ييو اجرا ابديپرورش 
كه از دانش، مهارت و تجربه همه افراد سازمان استفاده كنند، متأسفانه تعداد مديران و  دهد يمتوانمندسازي به مديران اين امكان را 

 يطيها، شرا و سازمان رانيلازم است مد، در اين راستادانند اندك است. سم ايجاد فرهنگ توانمندسازي را بگروههايي كه راه و ر
  .گردد شتريب يبه خود توانمندساز اقيو اشت زهيانگ گر،يد يريد؛ به تعبگرد تيافراد تقو يو استعدادها هاييرا به وجود آورند تا توانا

  گردد: دولتي پيشنهاداتي به شرح ذيل مطرح مي يها سازمانبه دست آمده از اين پژوهش، به مديران در  هاي يافتهبا توجه به 
 كاركنان به سازمان و تعهدات  يو وفادار يشغل  تيبر رضا يريگ چشم تأثيرسازمان  كيمناسب  يده ساختار پاداش

با استفاده از آن،  توانند يم رانيكه مد رود ميبه شمار  يمهم ياز جمله ابزارها پاداش هاي سيستم؛ بر اين مبنا، دارد يشغل
مثال،  يكاركنان را برآورده كند؛ برا ياساس يازهاين ديها با كنند پاداش  تيهدا  را به سمت مورد نظر  كاركنان  زشيانگ
 يها را با پاداش سهيمقا تيقابل ديها با . پاداشاشدب  متناسب  ديبا لاتيو تعط يمنطق ديبا ايمزا ،يكاف ديحقوق با زانيم

 كي يشده برا شنهادينمونه علاوه بر حقوق پ يداشته باشد؛ برا كنند، يم تيكه در حوزه مشابه فعال بيرق يها سازمان
همچنين شايان ذكر است،  .باشد بيبرابر با شركت رق ديبا زيها ن برنامه  ريو سا ايمزا  پرداخت  يها شغل خاص، برنامه

شود. دارا  عيتوز يمشابه وجود داشته باشد و به طور عادلانه و مساو  يها تيافراد در موقع يبرا يبه طور مساو ديبا پاداش
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 ختنيبلكه در برانگ  بالا   تيفيكاركنان به ارائه خدمات باك بيمناسب و بجا نه تنها در ترغ يپاداش ده يها استيبودن س
 برخوردار است. ييبالا  تياهم  ، از و حل مسائل آنها انيترمش اتيكنار آمدن با شكا يآنها برا

 سازماني اهداف و انتظارات زمان هر تا باشند، سازنده و صادقانه ارتباط در خود تيم اعضاي با مدام طور به مديران بايد 
 .دهند تغيير را ها آن شد،  تلقي تحمل براي كاركنان غيرقابل

 يكاركنان، فراهم نمودن فرصت ارتقا برا نيب يميجو صم جاديا  رينظ  يشغل تيرضا يها به تمام جنبه يستيبا رانيمد 
مناسب و  يكار ينمودن فضا فراهم واقع شود، رشيكه از جانب كاركنان مورد پذ ستهيكاركنان، گماردن سرپرستان شا

عمل به  ياعطاء آزاد ،يريگ ميتصم نديكاركنان در فرآ شتريب هاهتمام بورزند. مشاركت هر چ  ندهايفرآ  ديمف ميترس
كاركنان  قيو تشو انيمشتر  مشكلات  حل  يبه آنها برا ارياخت ضيانجام كارها و تفو يچگونگ يبرا ياتيرده عمل  كاركنان

 يزشيرا از لحاظ انگ  كاركنان  كه  نيها ضمن ا در آن تيرضا جاديو ا انيرفع مشكلات مشتر يبه انحاء مختلف برا
 جاديرا فراهم نموده كه بر بهبود عملكرد و ا  كاركنان  يو دلبستگ يموجبات تعهد سازمان ميبه طور مستق شد، يتوانمند م

 . افتيانعكاس خواهد  انيدر مشتر يتمنديرضا

؛ بدين ترتيب كه نمايد يموهشي مذكور، نوشتار حاضر، پيشنهاداتي را نيز براي پژوهشگران آينده ارائه در كنار پيشنهادات پژ
، صاحبنظران و پژوهشگران در حوزه جامعه شناسي سازمانها و ان رشته بودي بحث خودتوانمندسازيگردد، با توجه به مي پيشنهاد مي

گذارانه به  نگر با رهيافت سياست بي شك، درك ضرورت مطالعات جامعهتر مشاركت جويند.  مديريت در انجام مطالعات جامع
هايي استراتژيك مبتني بر نيازسنجي جامعه هدف منجر شده و از اين نظر ضمن تقليل مشكلات سازماني به افزايش  ريزي برنامه

  مطلوبيت و نيز كارايي كاركنان در سازمان خواهد انجاميد.
  

  پيشنهادات
  به تأثيرات حق انتخاب آزادي و استقلال كاركنان توجه شود.شود  پيشنهاد مي -
  شود برداشت كاركنان از روند تحولات مثبت سازمان داراي اهميت است، اين امر مورد توجه قرار گيرد. پيشنهاد مي -
  ها در تحول نظام اداري مهم هستند لذا بيشتر مورد توجه باشند. شود همكاري پيشنهاد مي -
  هاي فردي و گروهي بيشتر توجه شود و تواناييشود به ظرفيت  پيشنهاد مي -
  شود به منظور افزايش تعلق سازماني، به مديران پيشنهاد سهيم كردن كاركنان در سازمان داده شود. پيشنهاد مي -
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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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