
 

 

 

 
 نیرو وزارت عالی سطوح مدیران توانمندسازی مدل طراحی

 3انجم شعاع، رضا 2، علی دلاور1ابراهیم حسن بیگی

 09/14/96:مقاله پذیرش                                                                       01/10/96: مقاله دریافت

 چكیده 
 وضایی   ارزیاابی  و نیرو وزارت عالی سطوح مدیران سازي توانمند مدل طراحی هدف با حاضر پژوهش
 اصایی  سوال این به گویی، پاسخ صدد در و اس  رسیده انجام به موردپژوهش جامیه سطح در مدل موجود

 تاثییر  «وزارت عمیکارد  ارتقاا   بار  کاه  نیارو  وزارت عالی سطوح مدیران سازي توانمند راهبردي مدل:»  که
 در انجاام  روش لحاظ به و کاربردي هايپژوهش نوع از  هدف لحاظ به پژوهش برآمداین اس ؟؛ دارد،کدام

 هاا داده مراحا   برخای  در مصااحبه  و پرسشانامه  ابااار  از اسافااده  باا  چون. اس  پیمایشی  تحقیقات زمره
 .گردید گردآوري
 ساازي،قیمرو  توانمناد  و انساانی  منااب   مادیری   راهبردي، مدیری  ادبیات حاضر پژوهش موضوعی قیمرو
 الی 4931 مهرماه زمانی دوره به مربوط شدهآوريجم  هايداده زمانی لحاظ به و نیرو وزارت تحقیق، مکانی
 باا  مرتبط هايداده و برداريفیش اباار کمک به و ايکفابخانه روش به موردنیاز ادبیات.باشدمی 4931 مهرماه
 و مصااحبه  از ابااار  از اسافااده  باا  میادانی  روش به مدل هايشاخص و هامؤلاه مطیوب و موجود وضیی 
 و شامار  تماام  روش به خبرگان از نار 14 تیداد مصاحبه مرحیه براي آماري جامیه.شد گردآوري پرسشنامه

 تیاداد  مورگاان  جادول  کماک  به که گردید برآورد نار 155 تیداد پرسشنامه آوري جم  و توزی  مرحیه در
 و محفاوا  تحییا   روش کماک  به مصاحبه از حاص  هاي داده. گردید برآورد نمونه حجم عنوان به نار 142
 عاامیی،  تحییا   سااخفاري،  میاادتت  نظیر آماري فنون کمک به پرسشنامه طریق از آمده دس  به هاي داده
 .قرارگرففند تحیی  مورد

 سااخفاري،  عواما  )توانمندساازها  مسافق   مفغیرهاي: ها مفغیر دسفه دو شام  پژوهش تجربی مدل درنهای 
 نیااز  ماورد  هااي  قابییا   وابسفه مفغیر و( محیطی عوام  انسانی، عوام  فرهنگی، عوام  زیرساخفی، عوام 
 و تثییاد  ماورد ( شخصایفی  هاي ویژگی و مهارتی، عوام  بصیرتی، عوامیی)نیرو وزارت عالی سطوح مدیران
 .گردید اسفخراج

 
 عالی  سطح مدیر توانمندسازي، راهبردي، الگوي واژگان کلیدی:
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 مقدمه

در آسفانه هااره سوم سازمان ها همساو باا تغییارات محیطای باه انیطااف پاشیري بیشافري بااراي          

پاساخگویی باه فاشارها و تهدیادات درون و بارون سازمان نیاز دارند و مدیران مجبور به باازنگري  

و بازاندیشی در سبک ها، روش ها و رففارهاي مدیری  خویش هسافند. یکای از راهبردهااي بقااي     

مان و افاایش عمیکارد در برابار ایان تهدیادات، توانمندساازي سارمایه انااسانی باه خصاو           ساز

 توانمندي مدیران سازمان تاشخیص داده شده اس  .  

هاا، داناش و   هاا، آگااهی  هااا، مهاارت  حیات و بقا  هار سااازمان تااا حااد زیااادي بااه توانااایی      

سااازمان بااسفگی دارد و هرچااه مادیران     هاي مخفیف منااب  انسانی، به ویژه مادیران آن  تخصص

رهباران   توانناد در ارتقاي سطح کارایی سازمان سهیم باشند.آمادگی بیشفري داشافه باشاند بهفار مای

اعفقاد قیبی اند و توانمند رهبرانی هسفند که اعفقاد به تقسیم قدرت و مسئولی  در بین کارکنان داشفه

به دنبال تساری  و گسافرش فرهنا      توانمندسازوي دیگر رهبران از س. .به مقوله توانمندسازي دارند

 .((.Ertürk, A, 2012: 153-165 گردد.یی در سازمان میخود کارا

ها به ناوعی از پیاشرف  ساری  فنآوري مفاثیر هسفند، باراي حااو و اداماه    امروزه که تماام سازمان

را در تمامی ابیااد ساازمان خاود باه     هایی همسو با ایان پیاشرف حیات خویش ناگایرند دگرگونی

ي ایان تغییار و تحاوتت، توانمندساازي و باه کاارگیري       ي شروع هماهوجود آورند. زیربنا و نقطه

 (.   4911،دیگرانصاحیح سرمایه انسانی می باشد)طالبیان و  

سازمانها به دانش، نظرات، انرژي و خلاقی  کییه کارکناان، اعام از کارکناان خاط مقادم تاا        در واق 

تماامی  مدیران سطح بات،نیازمندند.جه  تحقق این امر،ساازمانها از طریاق توانمناد ساازي کارکناان      

  مربوطه به منظور تشویق آنان به ابفکار عم  بدون اعمال فشار، ارج نهادن باه منااف  سطوح سازمانی 

پاا   )جمیی سازمان با کمفرین نظارت و انجام وظیاه به عناوان مالکاان ساازمان،اقدام مای نمایناد.      

وري هااي ماویر باراي افااایش بهاره     کارکنان یکی از تکنیاک انمندسازي تو (.4912،دیگران و طین 

هاي فردي و گروهی آنهاا در راسافاي اهاداف ساازمانی     کارکنان و اسفااده بهینه از ظرفی  و توانایی

. توانمندسازي فرایندي اس  که در آن از طریاق توسایه و گسافرش    (4913،دیگران)ساجدي و اس 

ها به بهبود و بهسازي مسفمر عمیکرد کماک مای شاود. باه عباارت دیگار       تیمناوذ و قابیی  افراد و 

جامیه . (411: 4911، دیگران)عبدالیهی و توانمندسازي یک راهبرد توسیه و شکوفایی سازمانی اس 

کشور می باشد از قاعده مخاطب در تحقیق حاضر )وزارت نیرو( که از جمیه سازمان هاي راهبردي  

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=98414
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=98414
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=98414
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=98415
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=98415
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که تامین آب و برق پاا  باراي   . وزارت نیرو نیا با توجه به وظیاه ذاتی خود تغییرات مسفثنی نیس 

آحاد جامیه می باشد، براي پاسخگویی به نیازهاي مردم و کشاور مای بایسا  از وجاود کارکناان و      

مدیران با توانمندي بات بهره بجوید چرا که تصمیمات مدیران سطوح عالی ایان وزارت باراي تاامین    

ر، تمامی شئونات و کارکردهاي جامیه را به نوعی تح  تاییر خاود قارار مای دهاد.     آب و برق پایدا

بنابراین اجراي برنامه هاي توانمندسازي مدیران سطوح عالی وزارت از طریاق داشافن یاک الگاوي     

 یکپارچه توانمندسازي هدف اصیی این تحقیق می باشد.  

 یاامبر پر و تحوتت اجفماعی بر عهده دارد.  از دیدگاه قرآن و روایات، مدیری ، نقش اول را در تغیی

هسافند کاه    دو صنف"فرمایند: می در جامیهالشثن اسلام ) ( درزمینه اهمی  و جایگاه مدیر یمعظ

شاد:   سؤالهرگاه صالح باشند، ام  صالح خواهد بود؛ و هرگاه فاسد شوند، ام  فاسد خواهند شد، 

 (.99: 4)خصال،ج  "د: عیما و مدیران جامیهها چه کسانی هسفند؟ فرمودناین اللهرسول یا

هاي اقفصادي موفق جهان، گردآوري سرمایه انسانی فرهیخفاه و خاردورزي    هاي مهم بنگاهاز دغدغه

 اس  که قادر به ایجاد تحول در سازمانی که به آن مفییقند، باشند

( Dobre, 2013: 53-60 ،) . دسفیابی باه هادفهاي ساازمان، رشاد، پیشارف ، شاکوفایی و        در راسفاي

ارتقاي توانمندیهاي کارکنان که در سالیان اخیار تحا  عناوان توانمندساازي کارکناان ماورد توجاه        

صاحبنظران و کارشناسان مدیری  مناب  انسانی واق  شده اس .. توانمندسازي تکنیکی نوین و ماویر  

باه   مدیران و کارکناان گیري از توان کارکنان اس . وسییه بهرهدر جه  ارتقاي بهره وري سازمان به 

واسطه دانش، تجربه و انگیاه خود صاحب قدرت نهافه هسفند و در واقا  توانمندساازي آزاد کاردن    

برداري از سرچشمه تواناایی انساانی   اي که براي بهرههاي بالقوهاین قدرت اس . این تکنیک ظرفی 

گشارد و در یک محیط سالم سازمانی روشی مفیاادل را  شود، در اخفیار میکه از آن اسفااده کام  نمی

 ,Ertürk) کناد در بین اعمال کنفرل کام  از سوي مدیری  و آزادي عم  کام  کارکنان پیشانهاد مای  

A,2012: 153-165. .) اي که به عهده دارناد، بیکاه   نه تنها براي انجام وظیاه مدیران در سازمانهاي نو

کنند. آنها براي افااایش مسافمر عمیکارد بهاره     براي بهبود کارکرد ک  سازمان احساس مسئولی  می

 .پردازنداي فیال با یکدیگر به کار میوري به گونه

ادر تخصصای و  هااي ما  و شرک  نگاهی جام  به ساخفار و فرآیندهاي موجود در سطح وزارت نیرو

هاي صورت گرففه در خصو  آموزش مدیران، هنوز باه نظار   رغم تلاشو عیی هاي وابسفهسازمان

هاي مدیری  مناب  انساانی فییای در جامیاه ماورد پاژوهش بار اسااس        رسد که ساخفار و  شیوهمی
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فه اسا ؛  طور کاه شایسا  ها در شرایط مفغیر کنونی، آنها و روشهاي سنفی اس ، این دیدگاهدیدگاه

نفوانسفه بسفر مناسب را براي توانمند نمودن مدیران و کارکنان فراهم نمایاد. در ساطح وزارت نیارو    

هاي سیسایه  طور مکرر، همچنان بر اسفااده از الگوهاي سنفی مدیری ، که بیشفر شباه  به سیسفمبه

در محیط مفحول کناونی،  بینی اس  که گردد، بنابراین قاب  پیشمراتبی و دسفوري دارد، پافشاري می

هاا و مؤسساات تابیاه، بار مبنااي      موفقی  چندانی حاص  نخواهد شد. درواق  وزارتخانه و شارک  

شاود، بناابراین   یاباد اداره مای  اي، که قدرت از رأس هرم به سطوح پایین تنال میساخفارهاي وظیاه

طور کاه  ي ذاتی ساخفار حاکم، آنهاقادر به اسفااده بهینه از کارکنان خود نبوده  و به دلی  محدودی 

برداري گاردد. در چناین فيااي    تواند از مناب  فکري و قدرت خلاق مدیران ، بهرهشایسفه اس  نمی

کارها و پیامادهاي  کنند، نقش مؤیر خود را بر راهدار احساس نمیساخفاري، مدیران کار خود را مینی

تارین وظیااه آناان اسا ،     تارین و اصایی  بینند، در تصمیم گیاري کاه مهام   راهبردي تصمیمات نمی

توانند خود آغازگر باشند و آزادي عم  کافی ندارند. همچنین به دلی  فقدان همااهنگی مطیاوب   نمی

طور که شایسفه اس  مدیران احسااس شایسافگی و   هاي جدید و نوین مدیریفی، آنسازمان با دیدگاه

هااي تابیاه   که در سطح وزارت خانه و شارک  اي کنند. ماهی  ساخفارهاي  وظیاهشایسفه بودن نمی

که کارکنان را اي اس  که ضمن اینگونهحاکم اس ، مفناسب با محیط ایسفا طراحی گردیده اس ؛ به

ازحد، آنان را کانالیاه ها، قوانین و مقررات بیشها، دسفورالیم بیدي بار آورده، با اسفااده از رویهتک

توسیه  قوه خلاقی  و نوآوري کارکنان گردیده و درنهایا  باا حااکم    نموده، که این امر مان  رشد و 

شاود. موفقیا  درصاحنه    داشافه مای  شدن چنین شرایطی ایربخشی سازمانی در سطح پایین خود نگه

شاده  مفحول کنونی در راسفاي تثمین آب و برق مطمئن و پایدار از زاویه دسفیابی به اهاداف ترسایم  

اش، خلاقیا  و ناوآوري   وطه، به دلی  پیچیده باودن شارایط محیطای   انداز مربوزارت نیرو در چشم

طیبد، و چنانچه،  مدیران سطوح مخفیف سازمانی در اتخاذ تدابیر ازپیش مدیران و کارکنان را میبیش

بااتتر در شارایط پیچیاده،    توانند بادون اتکاا باه رده   هاي بایسفه توانمند نباشند،  نمیسازيو تصمیم

هاي ناوین  ده و مشک  را در مح  ح  نمایند. نگاهی اجمالی به سیر تحول دیدگاهتصمیم گیري نمو

مدیریفی و تطبیق آن با وض  موجود وزارت نیرو در جمهوري اسلامی ایران مبین این موضوع اسا   

صاورت پراکناده و خییای محادود     که در حوزه مناب  انسانی، ازجمیاه توانمندساازي، تحقیقااتی باه    

اناد. بناابراین مادل    کدام منفج به ارائه مدل راهبردي توانمند ساازي نگردیاده  و هیچگرففه اس  انجام

رسد که وزارت نیارو از  مدون توانمند سازي در سطح وزارت خانه وجود ندارد. همچنین به نظر می
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طاور  برد اما به دلی  فقدان الگوي راهبردي توانمند سازي آنوجود مدیران و کارکنان مسفید بهره می

هاا و توسایه   هاا و شایسافگی  بارداري از توانمنادي  شایسفه اس  نفوانسفه زمینه تزم را براي بهره که

رسد جامیه موردپژوهش تا رسیدن به وضیی  مطیوب فاصایه  مشارک  آنان فراهم نماید. به نظر می

 کهه مه ل  عنوان مسئیه اصیی پژوهش، ایان اسا    صورت کیی بهدارد. بنابراین دغدغه  پژوهشگر به

 راهبردي  توانمن  سازي م يران سطوح عالی وزارت نيرو ک ام است؟

 اه اف  پژوهش:

طراحی م ل راهبردي توانمن سازي م يران سطوح عالی وزارت نيهرو و ارزيها ی   هدف اصیی: 

 آن. 

 :اه اف فرعی

 ها و شاخص هاي توانمندسازي مدیران سطوح عالی وزارت نیروتییین ابیاد،مؤلاه 

  هاي توانمندسازي مدیران سطوح عالی  وزارت نیروها و شاخصمابین مؤلاهفیتییین ارتباط 

 عوام  بررسی وض  موجود محر  ها) عوام  ساخفاري، عوام  زیرساخفی، عوام  فرهنگی ،

 انسانی ، عوام  محیطی(توانمندسازي مدیران سطوح عالی وزارت نیرو

   شخصیفی، عوام  بصیرتی( توانمندساازي  بررسی وض  موجود نفایج ) عوام  مهارتی، عوام

 مدیران سطوح عالی وزارت نیرو

 :سؤالات  پژوهش

 سؤال اصیی: مدل راهبردي توانمندسازي مدیران سطوح عالی وزارت نیرو کدام اس ؟

 :سؤاتت فرعی

 هاي توانمند سازي مدیران سطح عالی وزارت نیرو کدامند؟ها،شاخصابیاد، مؤلاه 

 هاي احصا  شده توانمندسازي مدیران ساطوح عاالی وزارت   ها و شاخصآیا بین ابیاد ،مؤلاه

 نیرو رابطه وجود دارد؟

           وض  موجود محار  هااي توانمندساازي) عواما  سااخفاري، عواما  زیرسااخفی، عواما

 فرهنگی ، عوام  انسانی ، عوام  محیطی( در سطح جامیه مورد تحقیق چگونه اس ؟

 یج ) عوام  مهارتی، عوام  شخصیفی، عوام  بصیرتی( توانمندسازي مادیران  وض  موجود نفا

 سطوح عالی وزارت نیرو چگونه اس ؟
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 فرضیه اصیی:

به منظور بررسی روبط بین مفغیرهاي الگوي احصا شده از طایق میادتت ساخفاري یک فرضیه به 

 شک  زیر تدوین و سپس مورد تحیی  قرار گرف :

ها( و ابیاد نفایج توانمندسازي مدیران سطح عالی وزارت نیارو، ارتبااط   )محر ساز بین ابیاد زمینه

 .وجود دارد

 مبانی نظری:

 :شناسی پیشینه

 الگوي طراحی:  عنوان با ايپروژه توانمندسازي حوزه در گرففه صورت هايپژوهش بین در

 منظوربه ایران اسلامی جمهوري ارتش سازمانی مخفیف سطوح مدیران و فرماندهان توانمندسازي

 آجا راهبردي مطالیات دففر  ففحی،در و میکی توسط ناهمگون جن  در فرماندهی سامانه ایربخش

 :اس  گردیده مطرح زیر شرح به تحقیق اصیی سؤال که رسیده انجام به 4913 سال در و

 نبرد شرایط در  فرماندهی سامانه نمودن ایربخش براي شناخفیروان توانمندسازي مؤیر الگوي 

 باشد؟می مواردي چه شام  آن هايمؤلاه بر ایرگشار عوام  و اس ؟ کدام ناهمگون

 ارتش سازمانی ساخفار. اس  بوده کاربردي تحقیقات نوع از و همبسفگی توصیای پژوهش نوع

 سیسفم سازمان، ماید هايمکانیک)ارتش، سازمانی شناخ  ابیاد ؛ ایران اسلامی جمهوري

 الگو ابیاد عنوانبه(سازمانی هايهدف ارتباطات، مکانیام رهبري، سبک تغییر، به نگرش ها،پاداش

 نفیجه ترینمهم. اس  گردیده ذکر دهند¬می قرار الشیاعتح  را توانمندسازي که مفغیرهایی و

 بر مراتبی سیسیه ماهی  لحاظ به فییی حاکم ساخفار حاضر حال در که اس  بوده این پژوهش

 کننده بینیپیش ناچیا نسبفاً حد در نیا مفغیر سایر. دارد منای تثییر فرماندهی سامانه توانمندسازي

  توانمندسازي تجربی الگوي درنهای . اس  بوده فرماندهان سامانه توانمندسازي براي مینادار

 .اس  گردیده ارائه

 فرماندهان توانمندسازي الگوي طراحی:  عنوان با دیگري پژوهش نفیجه عنوان هاپیشینه بررسی در

 در بخفیاري حسن و مقدم احمدي اسماعی  دکفر احمدوند، محمدعیی دکفر توسط ناجا مدیران و

 داشفه تلاش تحقیق این. گرف  قرار موردمطالیه انفظامی مدیری  مطالیات فصینامه در 4911 سال

 :که زیر شرح به پژوهش سؤال به
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 پاژوهش  روش.دهاد  پاساخ  اس  کدام ناجا مدیران و فرماندهان توانمندسازي براي مناسب الگوي

 حادود  میاانگین  باا  عاما   12 کاه  داده نشان پژوهش نفیجه ترینمهم و اس  گردیده ذکر اکفشافی

 ایماان،  عاما   9 عاما   12 ایان  در. دارد تثییر ناجا مدیران و فرماندهان توانمندسازي بر 95%-12%

 و سیاسای  اجفمااعی،  محایط  سااخفار  عام  9 و اندداشفه را تثییر بیشفرین داريمردم و سفیايظیم

 .اندداشفه را تثییر کمفرین رهبري سبک

 :مفهوم شناسی

 :توانمن سازي

 بخشایدن  قدرت دادن، مجوز شدن، قدرتمند» آکساورد لغ  فرهن  در Empower انگییسی واژه»

 تیریاف   «سااخفن  تواناا » عناوان باه  را توانمندساازي  فیا   درواقا   «اس  شده مینا »شدن توانا و

 رففار و انسانی روابط مکانیسم به اول وهیه در توانمندسازي(. 4: 4919عابسی، و ابطحی) اندنموده

 عناوان باه  توانمندساازي (. Agris,1962 , Herzberg 1966 , Etizioni, 1961) گاردد بازمی سازمانی

 بیاد  چهاار  ایان . دهناد مای  بروز خود از شانکاري فیالی  انجام هنگام افراد که اس  وظیاه چهار

: 4335 تومااس، ) باشاد مای  انفخاب حق و شایسفگی ایرگشاري، بودن، دارمینی شام  توانمندسازي

 خویش قدرت مدیر یا رهبر یک که اس  فرآیندي توانمندسازي ساخفاري، دیدگاه از(. 999 -914

 منااب   بار  کنفارل  یاا  رسامی  اخفیاار  تمیک عنوانبه قدرت از منظور) کندمی تقسیم زیردسفان با را

 اسپریفار،)دارد سازمانی اخفیار و اقفدار در مشارک  بر تثکید و( شخصی قدرت نه و اس  سازمانی

 قانونی قدرت و رسمی اخفیارات واگشاري:شام  توانمندسازي گا  توانمی بنابراین(. 113: 4339

 افاایش منظوربه کارکنان به گیريتصمیم اخفیار اعطاي توسیه، فرآیند عنوانبه کارکنان، و مدیران به

 و مادیران  رشاد  موجاب  کاه  اس  فرآیندي درنهای  و اس  سازمان در نقش ایااي و آنان کارایی

 .کنند پیدا مشکلات ح  براي مناسب هايح راه شوندمی قادر و شودمی کارکنان

تاوان در  ها و ادارات دولفای( موضاوع توانمندساازي کارکناان را مای     در نظام اداري ایران )سازمان

( 4991-4929هاي توسیه و تحاول اداري جسافجو کارد. برناماه اول توسایه )     ها و برنامهسیاس 

دهی، بهبود و ارتقاي وضیی  نیروي انسانی، اصلاح هایی را براي اصلاح تشکیلات و سازمانطرح

هاایی  ( سیاسا  4929-4921ها ارائه کرده اس . در برنامه دوم توسیه )ها و روشبازنگري نظامو 

هااي  وري و تربی  نیروي انسانی بخش دولفی تدوین گردید. در برناماه درزمینه افاایش سطح بهره

اي در امر نوسازي و تحول بخش دولفای و  ( دیدگاه کاملاً تازه4911-4923سوم و چهارم توسیه )
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خورد )باراي  این قانون به چشم می 499-411شده اس  که در مواد رتقا  ایربخشی حاکمیفی ارائها

 (.499-411اطلاعات بیشفر رجوع شود به قانون برنامه سوم و چهارم توسیه؛ مواد 

هاي منسجم تحول اداري در قالب ها  برنامه تدوین گردیده اس . این   ، برنامه4914البفه از سال  

ساازي دولا  و تخصاص گرایای در آن، اصالاح تشاکیلات و واگاشاري        ها شام : کوچاک برنامه

کارگمااري نیروهاا، آماوزش و بهساازي منااب  انساانی،       هاي اسفخدام و باه اخفیارات، اصلاح نظام

آوري و ارتقااي کراما  ماردم در نظاام     هاي کاري با تثکید بر توسیه فان اصلاح فرآیندها و روش

 د.باشاداري، می

بنابراین می توان گا  توانمندسازي شام :واگشاري اخفیارات رسمی و قدرت قانونی به مادیران و  

منظاور افااایش کاارایی    کارکنان، به عنوان فرآیند توسیه، اعطاي اخفیار تصمیم گیري به کارکنان به

رکناان  آنان و ایااي نقش در سازمان اس  و در نهای  فرآیندي اس  که موجب رشد مادیران و کا 

 هاي مناسب براي ح  مشکلات پیدا کنند.ح شوند راهشود و قادر میمی

 رويکردهاي مفهومی اصلی توانمن سازي -

پااردازان میفقدنااد کااه توانمندسااازي کارکنااان داراي ابیاااد گوناااگون اساا . محققااین و نظریااه   

گیاري از  قدرت تصمیمتوانمندسازي را تنها فرآیند تاویض اخفیار و  4335هاي قب  از دهه دیدگاه

اعفقااد باه    4335دانسا  . اماا رویکردهااي بیاد از  دهاه      سوي مدیران به کارکنان رده پایین مای 

چندبیدي بودن توانمندسازي دارد. دو رویکرد مفااوت مرتبط با توانمند ساازي از ساوي محققاین    

 شده اس :شناسایی و توسیه داده

 رويکرد مکانيکی توانمن سازي  -

عقلایی، توانمندسازي، فرآیندي اس  کاه یاک رهبار یاا مادیر قادرت خاویش را باا         از دیدگاه "

کند)در اینجا منظور از قدرت، برخورداري از اخفیار رسمی یا کنفرل بار منااب    زیردسفان تسهیم می

)ابطحی و "سازمانی اس  نه قدرت شخصی اس (، و نیا تثکید بر مشارک  و اقفدار سازمانی اس 

توانمندسازي میادل تاویض اخفیاار و عادم تمرکاا در     "(. از دیدگاه کانگر 19-11: 4919عابسی،

 .(124-111: 4311 )کانگر ، "گیري اس تصمیم

(  باه  4334(، )اساکات و ژافاه،  4331(، )باون و تولر،4339محققینی نظیر )بلانچارد و راندولوف،"

اناد. باا ژرفاانگري و    نماوده  پژوهش درباره این رویکرد پرداخفه و نقش مؤیري در توسیه آن ایااا 
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شده درباره این رویکرد، برداش  از آن میطاوف باه   ها و نظریات ارائهعمیق شدن بر روي پژوهش

 موارد زیر اس :

صاورت واضااح و شاااف از سااوي مادیران بااه زیردسافان موجبااات     الاف( تسااهیم اطلاعاات بااه  

 آورد.توانمندسازي کارکنان را فراهم می

 هاي کاري جایگاین گردد.مراتب و انجام کارها از آن طریق، تیمسیسیه جاي اسفااده ازب( به

توانناد در داخا    کاه آناان مای   منظور در  کارکنان از ایان ج( بازنگري ساخفار سازمانی موجود به

 ساخفار براي رسیدن به اهداف کار کنند.

 ي عم  اعطا  گردد.مشی گشاري(، در فرآیندهاي کاري، به کارکنان آزادد( با تییین حدود )خط

 ( .33-411: 4913)امیرکبیري و ففحی،"ها( آموزش دادن به کارکنان و تثکید بر اهمی  پاداش

 رویکرد ارگانیکی توانمندسازي

( 4331( و) اسپریفار،4335( ،)توماس و ولفهوس،4331نظرانی همچون )کانگر و کانانگو،صاحب   

اناد. ایان   ی به نقش کارکنان در سازمان دانسافه گیري شخصاساس توانمندسازي را، باورها و جه 

دیدگاه میفقد اس  توانمندسازي طرز تیقی و ادرا  افراد در مورد نقش خویش در شغ  و سازمان 

حال بسفر و فرص  تزم براي توانمنادتر شادن کارکناان فاراهم     باشد و مدیری  سازمان درعینمی

ارد. طرفداران ایان دیادگاه میفقدناد کاه کارکناان      نموده و کارکنان توانمند را گاینش و به کار گم

طور دائام  پشیر باشند و نسب  به سازمان احساس مالکی  کنند و بهتوانمند باید کارآفرین و ریسک

هااا را آشااکار و حاا  نمایااد  افاایاای نمااوده، تااااوتبااا یکاادیگر در تياااد خاالاق، ایجاااد هاام 

ز منظر این رویکرد میطوف به مااهیمی مانناد  طور خلاصه توانمندسازي ا(. به13: 4911)عبدالیهی،

پااشیري، رشااد، تغییاار، اعفماااد بااه کارکنااان و تحماا  اشاافباهات آنااان اساا )امیرکبیري و ریسااک

 (.  4911:دیگران

 سازي از دیدگاه انگیاشیتوانمند

نظران، در این رویکرد، توانمندسازي ریشه در تماایلات انگیاشای افاراد دارد. هار     به نظر صاحب"

هاي کاري )خود تصمیم گیاري( و کاایا  نااس کارکناان     رد که به افاایش حق تییین فیالی راهب

 (.11: 4919)ابطحی و عابسی،"بینجامد، توانمندسازي کارکنان را در پی خواهد داش 

فرآیند تقوی  شایسافگی افاراد ساازمان از    "درواق  در این رویکرد، توانمندسازي عبارت اس  از: 

شود و به خص نمودن عوام  و شرایطی که باعث احساس ناتوانی در آنان میطریق شناسایی و مش
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گیاري از فناون غیررسامی باا     ها، به کمک اقدامات رسمی و بهرهتلاش در جه  برطرف کردن آن

)کاانگر و کااننگو،   "انجاماد کناد، مای  ها در سازمان کمک مای کاای  ناس آنتثمین اطلاعاتی که به

4331 :111-124.) 

اس  . وي در نظریه خود، نیازهاي اساسی  4ن رویکرد بر مبناي نظریه انگیاشی مک کیینداساس ای

ترین نیااز انگیاشای مادیران باراي رسایدن باه اهاداف        مدیران را به سه دسفه تقسیم نموده و مهم

ازجمیه ماروضات این دیدگاه این اس  که، افراد "کند. سازمانی را، نیاز به کسب قدرت میرفی می

به کسب قدرت دارند و این نیاز حاالفی درونای باراي نااوذ در ساایرین و اعماال کنفارل بار         نیاز 

 (.1559)مان وای ،  "هاس آن

 انگيزشی)روانشناختی( سازي از دي گاه فوقتوانمن  -

فرآیندي براي ایجاد انگیاه کااري درونای از طریاق فاراهم کاردن      "کانگر و کاننگو این رویکرد را 

)کاانگر و  "دانناد احسااس ماؤیر باودن و ایربخشای و توانمنادي بااتتر، مای       شرایط محیطی براي 

 (.  124-111:  4331کاننگو،

هااا و ازنظار ایان دیاادگاه توانمندساازي، اعطااا  قادرت و اخفیاار بااه کارکناان و توساایه ظرفیا        

جااي  هاي جدیاد مادیریفی باه   اسفیدادهاي آنان اس . این رویکرد به دنبال جایگاین نمودن شک 

بسفگی به سازمان، خطرپشیري و نوآوري را در درون یاک فارد   هاي سنفی اس  که بفواند دلروش

ها توماس و ولفهوس قرار دارند، میفقدناد  پردازان این رویکرد، که در رأس آنترغیب نماید. نظریه

توان صرفاً بر پایه یک ماهوم خا  به بررسای  که توانمندسازي  موضوعی چندوجهی اس  و نمی

هاا توانمندساازي، فرآیناد افااایش انگیااش درونای نساب  باه وظاایف          داخ . به بااور آن آن پر

دار ( که شام  مؤیر بودن، شایسفگی، مینی13: 4919واگشارشده به کارکنان اس  )ابطحی و عابسی،

شود و درواق  وجود تمامی ابیاد توانمندسازي در بین کارکنان، درمجماوع  بودن و حق انفخاب می

 (.99: 4912کند )ففحی، شناخفی را ارائه مییی از توانمندي فرد به لحاظ روانتصویر کام

عناوان یاک   شاناخفی را باه  اسپریفار با توجه به الگوي توماس و ولفهاوس، توانمندساازي روان      

دار ماهوم انگیاشی، مفشک  از چهار بید: شایسفگی، خودمخفاري )دارا بودن حاق انفخااب(، مینای   

جه  گیري شخصی باه  ي یککنندهکند، که این ابیاد جمیاً منیکسودن، تیریف میبودن و مؤیر ب

                                                           

1 - McClelland 
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 4( بر اسااس پاژوهش میشارا   4331( . وتن و کمرون)4331باشد )اسپریفار،نقش کار در سازمان می

را نیاا    1( ضمن تثکید بر چندوجهی بودن توانمندسازي و تثیید چهار بید فوق، بید اعفمااد 4331)

و عام  کییدي در تقوی   کرد.اعفماد کارکنان یک محر  اساسی براي ارتقا  عمیکردبه آنان اضافه 

( و تاییر بسیار مثب  و مایدي بر تیهاد ساازمانی  و افااایش    sankowska,2013رففار خلاق پایدار)

 (دارد.Awamleh,2013رضای  مندي و عمیکرد بهفر کارکنان)
 (4911منب : عبدالیهی ) رویکردهاي توانمندسازي در یک نگاه:  4جدول

 پردازاننظريه راهبرد ه ف رويکرد

 مکانیکی
قدرتمند کردن 

 کارکنان

 تاویض قدرت به

 زیردسفان

(،بلانچارد و 4332فوي)

 (، اسکات و ژافه4339(،شوول)4339همکاران)

 ارگانیکی

انگیاش

 ي
 افاایش انگیاه کارکنان

احساس خود 

 کارآمدي )شایسفگی(
 (4331کانانگو)کانگر و 

 شناخفی
افاایش انگیاش 

 درونی

 احساس شایسفگی

 دار بودناحساس مینی

 احساس مؤیر بودن

 احساس آزادي عم 

 (4335توماس و ولفهوس)

 (4331اسپریفار)

 (4331وتن و کمرون ) احساس اعفماد
 

غالاب و ماورد توجاه    اکنون به بررسی و تشریح رویکرد روان شناخفیِ توانمندسازي به عنوان رویکرد 

 صاحبنظران در محیط مفغیر کنونی و ابیاد مربوطه پرداخفه می شود.

  :شناختی توانمن  سازي روان -

هااي شاناخفی ماؤیر    فرآیند افاایش انگیاش درونی نسب  به انجام وظایف محوله کاه شاام  حاوزه    "

 (.4335)توماس و ولفهوس،"شود دار بودن، حق انفخاب میبودن، شایسفگی، مینی

کاه  دار بودن، مؤیر بودن و اعفمااد،  یک ماهوم انگیاشی مفشک  از ابیاد شایسفگی، خودمخفاري، مینی"

 (.4331)اسپریفار، "گیري شخص به نقش خود در سازمان اس جه کننده یک این ابیاد باهم منیکس
o امهارت انجام ده ، اشاره  توان  وظايف شغلی رااي که يك فرد میشايستگی  ه درجه" :احساس شايستگی 

شايستگی عبارت اسهت از اطمينهان داشهته  هه     "(.Thomas & Velthouse,1990 ) "دارد

                                                           
1- Mishra 

2- Trust
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آميز. خود ثمر خشی  ه  اور فهردي   هه توانهايی  هراي انجهام      طور موفقيتتوانايی خود در انجام وظايف  ه

   Spreitzer,1995)) "شودها  امهارت، اطلاق میفعاليت

o   4( پهيير  نتيجهه شخصهی   9661مؤثر  ودن و يا  ه قول وته و کمرون) ودن:احساس مؤثر ،

توان   ر نتايج و پيام هاي راهبردي، اداري و عملياتی شغل اثر فرد می"اي است که درجه

.   هاور داشهته  هه توانهايی     " اشه  ش ه می گيارد. تأثيرگياري عکس درمان گی آموخته

توانه   هر   ها . ميزانی است که در آن فرد میفعاليتتأثيرگياري يا کنترل شخصی  ر نتايج 

 پيام هاي راهبردي ،اجرايی يا عملياتی در کار تاثيرگيار  اش .

o  دار بودن فرصفی اس  که افراد احساس کنند اهداف شغیی مهام و  مینی"دار  ودن: احساس معنی

کنند که وقا   رک  میاي حکنند در جادهکنند، بدین مینی که احساس میباارزشی را دنبال می

. بامینی باودن یینای بااارزش    "( Appelbeum & Hanger,1998) "و نیروي آنان باارزش اس 

بودن اهداف شغیی و علاقه درونی شخص به شغ  و ارزش قائ  شدن براي اهداف شغیی بار  

دار باودن شاام  همااهنگی باین شارایط کاار باا        ها و اسفانداردهاي شخصی . مینیاساس ایده

 (.  (Thomas & Velthouse,1990 "ها و رففارها اس  باورها، ارزش

o  اسفقلال عم  یینی داشفن آزادي عم  در انفخاب ":تاري) داشته آزادي عمل کاري(احساس خودمخ

روش و چگونگی انجام کار. خودسامانی یا احساس خودمخفاري: جایی که شایسفگی، مهاارت  

هاا و  فرد در داشفن حق انفخاب و شروع فیالی رففاري اس ، خودسامانی یک حس منحصربه

هاي کاري ها و ادامه رففارها و فرآیندعم  در شروع فیالی  اقدامات اس . خودسامانی، آزادي

هااي انجاام کاار، سارع  پیشارف  و      سازد. مانند تصمیم گیري در ماورد روش را منیکس می

 .Spreitzer,1995)) "تلاش

 سازي:هاي توانمن م ل  -

مهرتب   در ايه پژوهش  ه طور مشروح تقريبا تمامی الگوها و م ل ها و تحقيقات انجام شه ه  

 .می  اش  5ه ش  که جمع  ن ي آن  ه شرح ج ول ا موضوع توانمن سازي از نظر گيراني 

 

                                                           

1-Personal Consequence 
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 الگو ها و م ل هاي توانمن سازي کارکنان در يك نگاه :5ج ول

نام محقق / 

 نظریه پرداز
 ابیاد/ مولاه/شاخص

سال انجام 

 پژوهش

توماس و 

 ولفهوس

آن بار فرآینادهاي شاناخفی فاردي      تیام  سه بید ارگانیام، رففار و پاسخ وتمرکا

اس  شرایط محیطی مانند سبک رهبري، تاویض اخفیاار، طراحای شاغ  و نظاام     

 دهی به عنوان هسفه مدل  بر توانمند سازي فرد مویرندپاداش

(4335) 

 اسپریفار:
احساس شایسفگی،احساس خودمخفاري،احساس ماویر بودن،احسااس مینای دار    

 بودن
4331 

 تولر و باون

 در ساازمان، قادرت   عمیکارد  بار  مبفنای  سازمان، پاداش عمیکرد درباره اطلاعات

 بار  هاي مبفنای تصمیم گیري در سازمان، قدرت جه  بر هاي مبفنیتصمیم گیري

 سازمان عمیکرد

4331 

 نولر

تصامیم،   ناوع  هار  اجاراي  کاما   مسائولی   تصمیم گیري، پاشیرش  کام  توانایی

 گارففن  عهاده  آن، بار  اجاراي  و گیريتصمیم با مرتبط اباارهاي به کام  دسفرسی

 شدهگرففه تصمیم نوع هر پیامدهاي پشیرش کام  مسئولی 

4332 

 و کوئین

 اسپریفار

 کنفارل، حمایا    و نظام  آن، یجااد  به رسیدن براي چالش و روشن بینش ایجاد -

 تیمی کار انجام و سازمان در گشودگی وجود یبات،  و امنی  احساس و سازمانی
4919 

 فوتیر و فورد
 اخفیار افاایش عمودي، بید و کار محفواي درباره گیريتصمیم در اخفیار افاایش ،

 گیريتصمیم مشارک  در افاایش با همامان هاي شغییزمینه درباره گیريتصمیم
4331 

 و کانگر

 کاننگو

در مدل خود پنج مرحیه که منجر به توانمندسازي شده وهر مرحیاه شاام  ماوارد    

 مفیدد می باشد ارایه کرده اند. 
4311 

 اصلانی

دو بید فردي و اجفماعی براي توانمندساازي فرمانادهان و مادیران ارایاه نماوده      

؛ تیاداد  1هااي بیاد اجفمااعی:   ، تیاداد مؤلااه   3هاي بید فاردي: اس  تیداد مؤلاه

هااي بیاد   هااي مؤلااه  ؛ تیاداد شااخص   11هااي بیاد فاردي:   هاي مؤلاهصشاخ

 11اجفماعی:

4939 

 بخفیاري
عوام  محیطی ، سازمانی و فردي که کدام داراي شاخص هااي مفیاددي هسافند    

 ارایه نموده اس .
4911 

 عبدالیهی

ي، داشفن اهاداف روشان، دسفرسای کارکناان باه      دهشرایط سازمانی )نظام پاداش

هاي کلامای و  مناب  و ساخفار سازمانی(، مناب  حوزه آموزشی )الگوسازي، حمای 

اجفماعی، برانگیخفگی هیجانی( ، راهبردهاي مدیریفی )فاراهم نماودن اطلاعاات،    

 تشکی  گروه( تاویض اخفیار، دادن اسفقلال، مدیری ، مشارکفی و 

4911 
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 انواع توانمن سازي   -

ها قادرند بدون نیااز باه حياور    در این مدل کارکنان با کسب مهارت توانمن سازي فردي:-الف

وتحییا  کارکناان رشاد یاففاه و     مسفقیم سرپرس  فیالی  کنند. در این مرحیه، قدرت تجایاه 

پیادا کنناد. همچناین شاخص     ح  مناسب ها و مشکلات خودپاسخ و راهتوانند براي سؤالمی

قادر اس  در شرایط جدید رففارش را تنظیم کرده و در مقاب  عمیکرد و تصمیماتش مسائول  

 و پاسخگو باشد.

هاي کیی سازمان در این سطح که ویژه مدیران اس  آنان قادرند برنامه توانمن سازي عالی: -ب

کارهایی توسط چه کسانی و چطاور انجاام گیارد.    گیرند چهها  تصمیم میرا تدوین کنند. آن

دارناد. در ایان مرحیاه    مدیران به وظایاشان آگاه بوده و کماکاان هادای  کارکناان را عهاده     

کارکناانی کاه توانمندساازي مرحیاه فاردي را باا موفقیا          توان بههاي رهبري را میمهارت

 (.4913اند آموزش داد)آقایار، گشرانده

انفظارات و شرایطی اسناد باتدسفی براي توانمندي سرمایه انساانی ترسایم نماوده اناد در تحقیاق      

باا  هاي مورد انفظار ایان اساناد در رابطاه    حاضر اسناد باتدسفی مورد مظالیه قرار گرف  و شاخص

 سرمایه انسانی اسفخراج گردید که نفایج در جدول زیر آمده اس .  
 سازي، اسفخراجی از اسناد باتدسفیعوام  مؤیر بر توانمند: 9جدول

 عوام  سند

 جهاد سازندگی -مردمی، شایسفه، مکفبی، فداکار، کارهاي آموزشی، تولیدي قانون اساسی

انداز چشم

 سالهبیس 

پشیر، مفخصص، ایااي نقش در سازمان، عالم، مسئولی بصیر، حکیم، مؤمن، 

 منظم

هاي کیی سیاس 

 امور اداري کشور

ساتري، بهسازي و ارتقا  سازي نیروي انسانی، دانش گرایی، شایسفهتوانمند

پااشیري، سااطح دانااش، اتخصااص و مهااارت کارکنااان، چابااک، انیطاااف  

 سازمانیفرهن پشیري، خودکنفرلی، نوآوري و ابفکار، مسئولی 

قانون مدیری  

 خدمات کشوري

 سازي، آموزش، توانمند

هاي کیی سیاس 

برنامه سوم، چهارم، 

آموزش و بازآموزي، خلاقی  و نوآوري، توان عیمی و فنااوري، تحار  و   

 وري، ساخفار مناسب زدایی، ابفکار، بهرهکارایی، مدیران تیق، تمرکا



 

 

191  

191  

 

 نیرو وزارت عالی سطوح مدیران توانمندسازي مدل طراحیازدهم: مقاله ی

 پنجم و ششم کشور

هاي کیی سیاس 

 قفصاد مقاومفیا

 سازي نیروي کار، آموزش، مهارت، خلاقی ، اصلاح ساخفارتوانمند

نقشه جام  عیمی 

 کشور

سااواد سیاساای، سااواد اجفماعی)خلاقیاا ، خودفرمااانی، آینااده ریاااي و    

هناري و ساواد میاان     -الیمار(، ساواد فرهنگای   ریاي، یادگیري ماادام برنامه

وري، حاو و توسیه یاروت  هرهاي)کارآفرینی، بفرهنگی، سواد اقفصاد حرفه

عیمی، کیای  گرایی و انيباط مالی(، سواد فنااوري)دانش فنااوري، بیانش    

 هاي فناوري(فناوري، مهارت

 

انداز و سند چشم

مدت راهبردهاي بیند

 وزارت نیرو

وري و کیای  خدمات، رشاد پایادار، مشاارک  منااب  انساانی،      ارتقا  بهره

محاور، منااب  انساانی کارآماد، سااخفار فراگیار و ایاربخش،        مدیری  دانش

اي وقاه، مشارک  کارکنان، آموزش و رشاد مسافمر حرفاه   رسانی بیخدم 

کارکنان، خلاقی  و نوآوري، افاایش مشارک  بخش خصوصای، تیااونی و   

هاي مناب  انساانی، اسافقرار صالاحی     اي مردمی، توسیه توانمنديهمهارت

اي، نظام تاثمین و پارورش مادیر، توسایه مادیری       پروانه صلاحی  حرفه

 دانش، چابکی سازمانی  

هاي کیی سیاس 

نظام در خصو  

 آب و انرژي

وري، ارتقاي دانش و فنون و تقوی  نقاش ماردم،   توسیه پایدار، ارتقا  بهره

 ري.آوکسب فن

 
 عوامل موثر  ر توانمن سازي استخراجی از دي ه گاهها و نظريه هاي علمی :4ج ول

 عوامل هاي علمینظريه

 خارجی

حق انفخاب/ مینی دار بودن/ مویر بودن/ شرایط محیطی/ ارزیابی هاي وظیاه و کاار/ سابک   
رهبري/ تاویض اخفیار/ طراحی شغ /نظام پاداش/ شایسفگی/ آزادي عم /عوام  ساازمانی/  
عوام  فردي/ دسفرسی به مناب / جو مشارکفی/ حمایفهاي اجفماعی/ حیطاه نظاارت/ توزیا     

زیا  و اشافرا  داناش/ تواناایی در تصامیم گیاري/ پاشیرش        قدرت/ توزیا  اطلاعاات/ تو  
مسئولی / دسفرسی به اباارهاي تصمیم گیري/ اخفیار تصمیم گیري/ ریسک پشیري / رشاد/  
تغییار/ در  نیازهاااي افاراد/ تاایم سااازي/ همکااري/ اعفماااد/ خودگشاودگی/ کااار تیماای/     

تااویض اخفیاار/    شخصی / اعفماد به همکااران/ محفاواي شاغ / زمیناه شاغ  / مهارتهاا/      
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ایربخشاای/ ماهیاا  شااغ / ماادیری  مشااارکفی/ تااوان هاادف گااشاري/ سیساافم بااازخورد/  
 الگوسازي/ شاخصهاي عمیکردي / آموزش/ انگیاه کاري/ حمای  مدیران مافوق

 داخیی

اخلاق اسلامی/ روحیه انقلابی/ بصایرت/ مانش نظاامی/ داناش پایاه اي/ داناش ساازمانی/        
مدیریفی/ ویژگیهاي شخصیفی/ ارتباطات/ هماهنگی/ تیام / اخلاق و مهارت فردي/ مهارت 

رففار/ انگیاش/ خلاقی / هوش/ هوش هیجانی/ میرف  دینی/ ایمان/ آرماان گرایای/ ظیام    
سفیاي/ مردم یاري/ دانش/ تجربه/ آموزش/ پاداش/ تشکی  تیم/ ساخفار ساازمانی/ ارزیاابی   

فمااد/ تااویض اخفیاار/ سابک رهباري/      عمیکرد/ اهداف روشن/ الگو ساازي/ حمایا / اع  
مدیری  مشارکفی/ دادن اسفقلال/ تهیه منااب / دسفرسای باه اطلاعاات/ سااخفار ساازمانی/       
طراحی شغ / سیسفم پاداش/ توانایی/ مهارت/ نگارش/ سابک رهباري/ سااخفار ساازمانی/      
باه  مهارت/ آموزش/ ایمان/ صداق / اففخار/ صمیمی / فداکاري/ صبر و شاکیبایی/ اعفمااد   

 ناس/ شچاع / عدال / اعفقاد به خدا/ ابفکار/ نوآوري/ محیط مفغیر

 

 الیالی()مدظیهسازي، اسفخراجی از بیانات مقام میظم رهبريعوام  مؤیر بر توانمند: 1جدول

 منب  عام  منب  عام 
تحول در 
 مدیری 

دیدار اعيا  هیئ  
 1/9/11دول  

سطوح عمیق 
 بصیرت

دانشجویان اسفان قم،  سال دیدار با جوانان و 
4913 

تثییر مدیران در 
 سرنوش  جامیه

دیدار با مسئوتن و 
 15/1/93کارگااران 

 بصیرت دینی
 و 4/1/35بازدید از ناوگان جنوب 

 1/1/19آموخفگی مراسم دانش

نقش مدیران در 
 پیشرف  کشور

پیام نوروزي سال 
4912 

 خلاقی 
 43/44/11و  44/3/35دیدار کارکنان نهاجا 

هاي ارتش آموخفگی دانشگاهمراسم دانش
 11/2/12و  43/1/13

پیوسفگی قدرت 
 بااخلاق مدیران

هاي نماز خطبه
جمیه تهران 

19/1/23 

مجاهدت عیمی و 
 محوريدانش

 1/45/14و  43/44/12دیدار کارکنان نهاجا 

نظارت و مراقب  
 در امور

مراسم تنایش دوره 
دهم ریاس  

 41/1/21جمهوري 

بصیرت و توانایی 
کشف علائم 
 رویدادها

هاي ارتش  آموخفگی دانشگاهمراسم دانش
41/2/12 

تقوا، شجاع ، 
 خودآگاهی

سالروز قیام مردم 
 43/45/15قم 

 شناسیمحیط
آموخفگی دیدار کارکنان نهاجا و مراسم دانش

 1/45/14و  11/2/12هاي ارتش دانشگاه

ارکان مدیری  
 سالم

مراسم تنایش دوره 
هم د
جمهوري ریاس 
41/1/21 

 15/1/11مراسم مشفر  نظامی اسفان سمنان  آموزش

رضای  عامه 
 مردم

دیدار اعيا  هیئ  
 42/2/11دول  

ریاي با نگاه برنامه
 به آینده

و فرماندهان  41/44/11دیدار کارکنان نهاجا 
 49/4/34نظامی و مسئولین کشوري 

رعای  حقوق 
 مردم

دیدار اعيا  هیئ  
 42/2/11دول  

اسفحکام شخصیفی، 
رهبري، دانش و 

 9/1/34دیدار فرماندهان نااجا 
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 تخصص کار

 اخفیار مدیران

پیام به مناسب  
تشک  شوراي 

گشاري سیاس 
 11/1/24حوزه 

نیروي انسانی توانا 
 و ماهر

اندرکاران ساخ  ناوشکن جماران دیدار دس 
95/44/11 

جرأت و شهام  
 مدیران

جمهور دیدار رئیس
 هیئ  دول و 

41/9/15 
 49/4/34فرماندهان نظامی و مسئوتن کشوري  روزفناوري به

نگري و آینده
 اسفمرار در کارها

 پشیريمسئولی  1/9/21هافه دول  
دانشگاه عیوم دریایی امام خمینی)ره( نوشهر 

13/9/13 
پشیري مسئولی 

 مدیران
دیدار هیئ  دول  

1/9/14 
 گیريتصمیم

و مسئوتن عالی نیروهاي  شرفیابی فرماندهان
 9/1/39مسیح 

سرع  و دق  
 در کارها

دیدار هیئ  دول  
9/9/11 

 11/2/19هاي افسري اجا دانشگاه شجاع  و اسفقام 

 کارآمدي مدیران
اجفماع مردم مشهد 

4/4/11 
 9/3/12شرفیابی فرماندهان و کارکنان نداجا  توانایی

 اقفدار مدیران
دیدار اعيا  هیئ  

 1/9/11دول  
 بصیرت دینی

بازدید از ناوگان جنوب کارخانجات نداجا 
 1/1/19آموخفگی و مراسم دانش 4/1/35

 بصیرت مدیران
دیدار با جوانان و 
دانشجویان اسفان 

 4913قم سال 
 1/1/35بازدید از قرارگاه مقدم نداجا  نیروي انسانی

براي مدیران سطوح عاالی جامیاه   در تحقیق حاضر نیا چون به دنبال طراحی الگوي توانمندسازي 

به نظر می رسد مدیران براي توانمندشدن مای بایسا      مورد تحقیق بوده اس  و با توجه به اینکه

مفصف به قابیی  ها، مهارت ها در همه سطوح و ویژگی هاي شخصیفی و فردي باشند، علاوه بار  

مدل هاي توانمندسازي کارکنان که در بات ذکر گردید، مدل هاي مهارتی، قابیی  هااي ماورد نیااز    

، 4319، پااوت ولاو   4321رت هاي مدیریفی کاانا، مدیران، و مدل هاي شخصیفی مدیران )مدل مها

؛  4339،گیمان ، 4923، بادوي 4334، دوبارین، 1551؛ وتن و کمارون، 4311؛ کونفا، 4335گریاین، 

ي خودروسااز )مدل شرک  و ...(و مدل هاي قابیی  هاي مورد نیاز مدیران مانند:، 4939میرسپاسی 

ادبیاات عیمای آن نیاا    ی  ایاران  و ..( فورد و سازمان می  مفحد و سازمان گسفرش و نوسازي صنا

مورد مطالیه قرار گرف  و با کمک اباار مصاحبه شاخص هاي بومی توانمندسازي وزارت نیرو نیا 

از جامیه خبرگی سازمان مشکور گردآوري و جم  بندي گردید که نفیجه آن باه صاورت کیای باه      

 شرح زیر می باشد:
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 جم  بندي مهارت ها، قابیی  ها، شایسفگی ها و توانایی مورد نیاز مدیران :9جدول

نیاز هاي مدیریفی 
 براي توانمندشدن

 برخی شاخص ها ابیاد

مهارت هاي 
 مدیریفی

 ادراکی
بررسی محیطی، ترسیم چشم 
 انداز، دیدگاه سیسفمی و ...

 هوش عاطای و ... انسانی
 و.. تاکر سواد عصر دیجیفال فنی/تکنیکی

قابیی  هاي 
 مدیریفی

-یاکننده، قابیی مفماهاي هاي پایه، قابیی قابیی 

ي و ایربرنامه هاي کییدي )محوري(، کار تیمی ،
 ی وپاسخ گوئ ی ،دهسازمان

ها و ي، رهبري، مدیری  بر عمیکردریپش یمسئول
.... 

 

شایسفگی هاي 
 مدیریفی

ی ، نیاعفمادآفرانداز آینده، نگرش، توجه به چشم
 ،مهارت،دانشناسعاتی و خودآگاه

نیاز  ،اشفیاق قوي به مدیری 
قابیی  باتي  ،قوي به قدرت

 همدلی

توانایی هاي 
 مدیریفی

توانایی شخصی، توانایی ارتباط،توان هدای ، 
توانایی فکري و ذهنی، توانایی فیایکی، و روحی 

 هاي عیمی،و روانی، توانائی
 

هااي  پیراماون توانمندساازي  ، بررسای مادل     پاژوهش از بررسی اسناد باتدسفی، ادبیات عیمای    

ي مصاحبه با خبرگان نفیجاه گرففاه   بندجم ي در داخ  و خارج از کشور و از توانمندسازمخفیف 

ي مادیران ساطوح عاالی    توانمندسااز یاز باراي  موردنهاي محر  عنوانبهشد که یک سري عوام  

ها نفاایج  یجه وجود این محر درنفیاز اس  و ن موردوزارت نیرو یا به عبارتی همان قابیی  سازها 

گردد که ي حاص  میتوانمندسازي و نفایج سازمانی توانمندسازي که شام  نفایج فردي توانمندساز

ه شاام : سااخفار   هااي قابییا  ساازها کا    و شااخص  هاا مؤلااه ( 2و1و3و45و44به شرح جداول )

هاا و راهبردهاا؛ جاو و فرهنا      هاا، برناماه  یاسا  س،  هاروشها، فرآیندها و یرساخ زسازمانی، 

باشد و همچناین نفاایج   سازمان می وپرورشآموزشسازمان، رهبري و مدیری ، مناب  انسانی، نظام 

ي گردید و میاان دبندسفهنظري  صورتبهباشد، توانمندسازي  که شام  نفایج فردي و سازمانی می

خص با مولاه مربوطه در قالب تکنیک تحیی  عامیی سنجیده شد و به مشاروحا ذکار   ارتباط هر شا

 گردید.
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 ي م يران سطوح عالی وزارت نيروتوانمن ساز:م ل تحليلی 9شکل 

 

 روش شناسی 
کااربردي اسا  کاه مای تواناد       هاپژوهشپژوهش حاضر به لحاظ هدفی که دنبال می کند از نوع 

کاربردي ایان   هاپژوهشي این پژوهش در زمره بنددسفهمنجر به توسیه وض  موجود شود و عی  

شاود باا   قصد نداریم به افاایش دانش در یک زمینه خا  کمک کنیم، بیکه تالاش مای  "اس  که 

( که در زمینه هایی مانند: توانمندساازي   411: 4911،اي)سکارانپایهي بنیادي یا هاپژوهشکاربس  

انجام گردیده به بهبود شرایط در سطح  وزارت نیرو  پرداخفه شود. همچنین پژوهش به روش  قبلاً

 پیمایشی انجام شده اس .  

 جامیه آماري این پژوهش به دو دسفه تقسیم گردید،

ي هاا مؤلااه هاا و  دسفه اول در مرحیه نخس  پژوهش، انجام مصاحبه، و اسفخراج  شاخص -الف

نااار از خبرگااان و  95هااا از تیااداد و شاااخص هااامؤلاااهي   و اعفبااار ساانجی توانمندسااازماادل 

 باشند .هاي تابیه و وابسفه میهاي مخفیف وزارت نیرو و شرک حوزه نظرانصاحب

بررسای وضایی  موجاود     منظاور به هامؤلاهها و عفبار سنجی شاخصدر مرحیه دوم پس از ا -ب

ها و ارزیابی مدل ، جامیه آماري شام : مدیران سطوح و تحیی  روابط بین آن هامؤلاهها و شاخص

پژوهش، پژوهشگران، اساتید مراکا آموزشی و پژوهشی وزارت نیرو  موردمخفیف سازمانی جامیه 

 عوامل ساختاري

 عوامل زيرساختي

 عوامل فرهنگي

 عوامل انساني

 عوامل محيطي

 قابليت مديران
مدیران 

 شده توانمند

مؤلفه بصيرت 
 افزايي

 شخصيتي مؤلفه مؤلفه مهارت افزايي

 متغير وابسته  متغيرهاي مستقل

___________ 
 نتایج عملی 

___________ 

 نتایج نظری

______________ 

 توانمندسازها)محرک ها( 
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نار بود که باه کماک     155ه بر اساس آمار هاي کارگاینی وزارت در نظر پرففه شد که حجم جامی

پرسشانامه باراي جامیاه     142نار بارآورد گردیاد. تیاداد     142جدول مورگان حجم نمونه برابر با 

نشد و دو پرسشنامه به دتی  نقصی که داش  کناار   بازگرداندهي ارسال گردید تیداد سه  عدد آمار

 ي و تحیی  گردید.آورجم پرسشنامه  141 ها با تیدادگشاشفه شد و داده

ها از دو جنبه: روایی ظاهري و محفوایی به جه  روشن و بدون ابهاام باودن    روایی منطقی پرسشنامه

و اسااتید دانشاگاه    نظاران صاحبها  توسط خبرگان و ها و همچنین کاای  کمی  و کیای  آنگویه

تاایی باین جامیاه     95پرسشنامه ابفدا یاک نموناه   هاي بررسی روایی شاخص منظوربه "ید گردید.تائ

هاي به کمک فن تحیی  عامیی، میاان روایی ي دادهبنددسفهي گردید، پس از آورجم هدف توزی  و 

/ 1ی قرار گرف  در این فن چنانچه بار عامیی هر گویه کمفار از میااان   موردبررسها شاخص تکتک

 اس . که نفایج به شرح جداول زیر اس : بودن گویه دارمشک  دهندهنشانبه دس  آید 
 هاي محر  هاي توانمندسازيبررسی روایی شاخص :2جدول 

 ي عمییاتیهاشاخص عوام 
بار عامیی 

 سؤاتت

ص
اخ
ش

ي
فار
اخ
 س
م 
عوا
ي 
ها

 

( به مدیران عالی وزارت واگشاري اخفیارات رسمی و قدرت قانونیتاویض اخفیار )

 نیرو
213/ 

 /241 مدیران عالی وزارت نیرو وپرورشآموزشقوانین و مقررات دس  و پاگیر براي 

 /199 چابک سازي ساخفار وزارت نیرو

 /113 اسفقرار نظام  مدیری  و مدیری  دانش در وزارت نیرو

 /252 هاچالش وفص ح ي رسمی سازمانی جه  هاگروهها و وجود تیم

 /913 سازمان در جه  رشد و تحولپویایی و حرک  پیوسفه 

ص
اخ
ش

ها
فی
اخ
رس
 زی
ي

 

هاي مناسب فناوري اطلاعات در وزارت نیرو جه  تسهی  وجود زیرساخ 

 دسفرسی به اطلاعات و دانش روز جهانی
211/ 

 /911 تشکی  بانک اطلاعات مدیران وزارت نیرو

 /141 وزارت نیرو هاي سازمانی توسیه  مدیری  درنامهیینآو  هادسفورالیم وجود 

 /215 مدیران عالی وزارت نیرو وپرورشآموزشوجود اعفبارات کافی جه  

ي سازمانی در حوزه هابحرانهاي خودکار هشداردهنده مسائ  و ها و نظامسامانه

 مدیریفی و در حوزه فرآیندها و اجرائیات وزارت نیرو
292/ 

هاي راهبردي و بیندمدت با برنامهي سازمانی هاروشتطابق و انطباق فرایندها و 

 سازمانی وزارت نیرو
251/ 
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ص
اخ
ش

ها
 ي

 
گی
رهن
ف

 

 /115 جو اعفماد، صمیمی  و ارتباطات صادقانه بین مدیران عالی وزارت نیرو

هاي آموزشی ویژه ارتقا  نگرش مثب  مدیران عالی وزارت نیرو نسب  به برنامه

 هاي مدیران و کارکنانشایسفگی
212/ 

 /159 اعفقاد به مشورت

 /145 فياي همدلی و هماکري بین مدیران عالی  وزارت نیرو

 /215 ي فرهنگی مدیران عالی وزارت نیروبسفرسازفياي تاویض اخفیار و 

 /242 سهیم نمودن کارکنان در اطلاعات سازمانی توسط مدیران عالی وزارت نیرو

 /919 توسط مدیران عالی وزارت نیروسهیم نمودن کارکنان در تصمیمات سازمانی 

 /223 وجود فرهن  تلاش مياعف در مدیران عالی وزارت نیرو

 /231 وجود فرهن  اقدام جهادي در بین مدیران عالی وزارت نیرو

 /214 می  به تغییر و تحول سازمانی و نوسازي وزارت نیرو

ص
اخ
ش

ها
نی
سا
ي ان

 

ي صنی  آب و برق هاچالشهاي  آموزشی توسیه مدیری  مفناسب با وجود برنامه

 کشور در سطح وزارت نیرو
211/ 

 /154 یري افراد برجسفه و شایسفه براي مشاغ  مدیریفی وزارت نیروکارگبه

 /111 ساتري و جانشین پروري در وزارت نیرویسفهشاوجود نظام مدیری  اسفیداد، 

 /223 هاي انگیاشی جه  ترغیب مدیران عالی وزارت نیرومکانیسموجود 

 /219 ي مدر  سازيجابهاي سازي مدیران عالی وزارت نیرو ایجاد نظام حرفه

گیري کشاور )کاه باا تغییار مادیران راهباردي کشاور،        هاي تصمیمیی سیسفمفردگرا

 شود.(باره عوض مییا یکچهمه
921/ 

 /111 )انحصاري و رقابفی بودن( وکارکسبفياي 

 /214 المییی عییه ج.ا.ا )صادرات و واردات برق(ینباي و تهدیدات منطقه

گشاري در صنی  آب و برق ناشای از رکاود و بیکااري در    یهسرماعدم اطمینان براي 

 کشور
213/ 

cu
m

u
la

ti
v

e
 

 159/29 ارزش )روایی کیی ( پرسشنامه  
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 هاي نفایج توانمندسازي مدیرانبررسی روایی شاخص :1جدول 

 ي عمییاتیهاشاخص عوام 

بار 

عامیی 

 سؤاتت

ص
اخ
ش
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گی
ویژ
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ي 
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ت
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ن 
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 /931 ریسک پشیري میقول مدیران عالی وزارت نیرو

 /933 صبر و بردباري مدیران عالی وزارت نیرو

 /294 عالی وزارت نیرویري مدیران انفقادپش

 /149 نگري مدیران عالی وزارت نیرویندهآ

 /114 گیري مدیران عالی وزارت نیروجرأت و شهام  در تصمیم

 /234 ناپشیر و پشفکار مدیران عالی وزارت نیرو  یخسفگتلاش 

 /142 مشورت پشیري مدیران عالی وزارت نیرو

 /229 و زیردسفان رجوعاربابتواض  و فروتنی مدیران عالی وزارت نیرو نسب  به 

 /294 ینی و امید به آینده بهفر مدیران عالی وزارت نیروبخوش

 /125 تجملاتی نبودن مدیران عالی وزارت نیرو

 /911 یی مدیران عالی وزارت نیروروگشاده

 /992 وجدان کاري مدیران عالی وزارت نیرو

 /254 اي مدیران عالی وزارت نیرواخلاق حرفه

 هاي نفایج توانمندسازي مدیرانبررسی روایی شاخص :3جدول 

 ي عمییاتیهاشاخص عوام 

بار 

عامیی 

 سؤاتت

ص
اخ
ش

 ها
گی
ویژ
و 

ی )
ارت
مه
ي 
ها

رفه
ح

ا
 ي(

 /151 تجربه و تخصص مدیران عالی وزارت نیرو

مناب  تجدید آب و بارق توساط مادیران عاالی وزارت     نگرش اسفراتژیک و پایدار به 

 نیرو

999/ 

و  هااافرصاا آگاااهی از مسااائ  روز صاانی  آب، باارق و اناارژي و تااوان تشااخیص 

 المییی توسط مدیران عالی وزارت نیروینبتهدیدات میی و 

953/ 

 /913 بندي مسائ  مهم توسط مدیران عالی وزارت نیرو  ی اولوتوان تشخیص، تحیی  و 

 /241 نگرش سیسفمی در شناسایی و ح  مسائ  سازمان توسط مدیران عالی وزارت نیرو

 /919 توسط مدیران عالی وزارت نیرو   موق بهگیري صحیح و توان تصمیم

 /919 توان ح  خلاقانه مسائ  سازمان توسط مدیران عالی وزارت نیرو

 /925هاا   توان جیب اعفماد کارکنان نسب  به اهداف وزارت نیرو از طریق مشارک  دادن آن
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 يگشارهدفدر 

 /921 توان مدیری  زمان توسط مدیران عالی وزارت نیرو

 /941 توان پشیرش نفایج تصمیمات  و پاسخگو بودن  در قبال آن

سازمان توسط مدیران عاالی وزارت  ی و بسیج مناب  در راسفاي اهداف دهسازمانتوان 

 نیرو

934/ 

 /219 توسط مدیران عالی وزارت نیرو وخرجاز حیث دخ  سازمان ییکنفرل کارا

 /299 گیري جمیی توسط مدیران عالی وزارت نیروی و تصمیممشارکفتوان اعمال مدیری  

ص
اخ
ش

 ها
گی
ویژ
و 

رفه
)ح
ی 
ارت
مه
ي 
ها

ي(
ا

 

 /213 مدیران عالی وزارت نیروتوان مدیری  بحران توسط  

 /994 تیمی توسط مدیران عالی وزارت نیرو صورتبهتوان تیم سازي و ح  مسائ  

سازمانی در کارکنان توساط مادیران عاالی     شورونشاط، تهیج و توانمندسازي  قدرت 

 وزارت نیرو

291/ 

 /991 هاي مشفر  افرادتوانایی در کشف زمینه

 /119 رجوعاربابتوانایی در  حاتت و روحیات 

 /991 توانایی مدیران در مدیری  احساس و عواطف خود

 /921 توانایی مدیری  تیارض

               

 هاي نفایج توانمندسازي مدیرانبررسی روایی شاخص:45جدول 

بار عامیی  ي عمییاتیهاشاخص                           عوام 

 سؤاتت
ص
اخ
ش

 ها
گی
ویژ
و 

تی
یر
ص
ي ب
ها

 

، اعفقادات، اصاول اخلاقای و باورهااي    هاارزشی  به بسفگدلاحساس تییق و 

 دینی و میی توسط مدیران عالی وزارت نیرو

911/ 

ها و مواهب داخیی از تهدیادات خاارجی توساط مادیران     توانایی حاو ارزش

 عالی وزارت نیرو

911/ 

ی آحاد جامیه توسط مادیران عاالی وزارت   تمامبهی مطیوب رسانخدم اعفقاد 

 نیرو

991/ 

المییای توساط مادیران    ینبدر مسائ  داخیی و  ندشم دوس  ازتوان تشخیص 

 عالی وزارت نیرو

212/ 

المییای توساط   ینبا ي داخیای و  هاا بحرانفقیه در یولی نواحاطاع  از اوامر و 

 مدیران عالی وزارت نیرو

919/ 

 /211 هاي راهبردي و اجراي آنعالی وزارت نیرو به برنامهتیهد مدیران 

Cumulative   112/11 ارزش )روایی کیی( پرسشنامه 
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کناد،  یري مای گرا اندازههاي مخفیف یصهخصیري که گاباار اندازهبراي محاسبه هماهنگی درونی   

آزمون گردید و میاان ضاریب اعفمااد باا روش آلاااي کرونباا       یشپتایی  95ابفدا یک نمونه اولیه 

/ به دس  آماد کاه   291 ها یقابی/ و براي پرسشنامه 314ها( )محر توانمند سازهاپرسشنامه براي 

 ها صحه گشاش .مقدار آلااي حاصیه بر قابیی  اعفماد پرسشنامه

 نتیجه گیری  و پیشنهاد:

 نتیجه گیری :-الف
برگرففه از ادبیات تحقیق و جم  آوري داده هااي باه دسا  آماده از پرسشانامه،      پس از بیان مدل 

نوب  به مرحیه بیاد )بدسا  آوردن تخماین پارامفرهااي آزاد از روي مجموعاه اي از داده هااي       

یاا حاداق  مجاشورات     1از قبی  بیشاینه درسا  نماایی    4مشاهده شده( اس . روش هاي تکراري

رد اسفااده قرار می گیرد. روش کار در این رویه هاي تخمین به جه  تخمین مدل مو 9تیمیم یاففه

ساخفه می شود و با مااتریس   1این صورت اس  که در هر تکرار، یک ماتریس کوواریانس ضمنی

شود. مقایسه ایان دو مااتریس منجار باه تولیاد یاک       هاي مشاهده شده مقایسه میکوواریانس داده

رها تا جایی ادامه خواهد یاف  کاه ایان مااتریس باقیماناده     می شود و این تکرا 1ماتریس باقیمانده

تکرار امکان پشیر می باشاد. در صاورتی    115مینیمم شود. محاسبات یا برآورد پارامفرها حداکثر با 

در این تا بیشفر شود محاسبات مربوط به برآورد پارامفر مفوقف می شود.  115که تیداد تکرارها از 

و مدل یاابی میاادتت   ( CFAفرضیات از تحیی  عامیی تاییدي) خ بهو پاس تس  مدلبراي تحقیق 

 فنمدل یابی میادتت ساخفاري یک  اسفااده شده اس . LISRELبا اسفااده از نرم افاار ساخفاري 

تار بساط   تحیی  چند مفغیري بسیار کیی و نیرومند از خانواده رگرسیون چند مفغیري و به بیان دقیق

اي از میادتت رگرسیون را به گوناه  دهد مجموعهپژوهشگر امکان می مدل خطی کیی اس ، که به

مورد آزمون قرار دهد. مدل یابی میادتت ساخفاري یک رویکرد آماري جام  براي آزمون  زمانهم

و پنهاان )مکناون( اسا  کاه گااه تحییا         شاده مشااهده هااي  روابط بین مفغیر دربارههایی یهفرض

در ایان تحقیاق نیاا پاس از      شاود. نامیده می رلیالی و گاه نیا عیی یابمدل یانس، کووارساخفاري 

                                                           
1  Iterative Method 
2  Maximum Likelihood (ML) 
3  Generalized Least Squares 
4  Implied Covariance Matrix 
5  Residual Matrix 
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تدوین مدل ماهومی و تایید اجاا  مدل توسط خبرگان به کمک اباار پرسشانامه وضایی  موجاود    

شاخص هاي هر مولاه در سطح جامیه مورد تحقیق به میرض ارزیاابی گشاشافه شاد کاه پاس از      

ل ضمن برازش اجاا  مدل به صورت جداگانه، یکبار نیاا  گردآوري داده ها، به کمک نرم افاار لیار

 مدل به صورت کیی مورد ارزیابی قرار گرف  که نفایج به شرح زیر اس :

 (Chi-Square.df) آزمون مجيور کاي، مجيور کاي  ه درجه آزادي

نشاان   یساادگ شود. این شاخص بهبرده میعنوان شاخص موفقی  ناماز شاخص مجشور کاي اغیب به

کناد یاا خیار. ایان     شده را توصایف مای  دهد که آیا بیان مدل ساخفار روابط میان مفغیرهاي مشاهدهمی

باشاد، مقادار مجاشور     155تا  21اندازه نمونه حساس اس ، وقفی حجم نمونه برابر شاخص نسب  به

کاي تقریباً همیشه تر، مجشور بارگ nهاي با اندازه میقول براي برازندگی اس . اما براي مدل یککاي 

هااي موجاود در   از لحاظ آماري مینادار اس . از طرف دیگر مجشور کاي تح  تثییر مقدار همبسافگی 

 تر اس .ها زیادتر باشد، برازش ضییفمدل نیا هس . هر چه این همبسفگی

در  کنند.عنوان شاخص جایگاینی اسفااده میبرخی از محققان از نسب  مجشور کاي به درجه آزادي به

 اس .  9تا  4هایی که کاای  خوبی دارند این مقدار بین مدل

 9RMSEAشاخص 

 5,51خوب از هاي شاخص براي مدلاین باشد. میانگین مجشورات تقریب می شهیاین شاخص , ر

(:مییارهاي نیکویی برازش که براي گااارش تناساب مادل مناساب هسافند      41جدول) اس . کمفر

 (419: 4934دهد.)ابارشی و حسینی،نشان می
 مییارهاي نیکویی برازش مدل :41جدول

 معيار نيکويی  راز  ر يموردپيسطح  

 ي آزادي()کاي دو بر درجه 9از  ترکوچک

 خطاي برآورد( )ریشه میانگین مربیاتRMSEA 5,51از  ترکوچک

 ارزیابی تناسب مدل

وتحییا  قارار   یاه تجاي را مبنااي تییاین مینااداري و    آماریک آزمون  میموتًهاي آمار سنفی روش

( باراي تییاین   CFAییادي ) تث( و تحیی  عاامیی  SEMي میادتت ساخفاري )سازمدلدهند. اما می

                                                           

1Root Mean Square Error ofApproximation 



 

 

119  

 

  9493 پاییا، 93، شماره پانادهم سال  - کاسفراتژیفصینامه مطالیات دفاعی 

گیارد. در ایان میاان آزماون کااي      ي بهاره مای  آمار، از چندین آزمون هادادهکاای  برازش مدل با 

دهاد. مقادار   و مورد انفظار را نشان می شدهمشاهدهاسکوئر، میاان تااوت بین ماتریس کوواریانس 

باشاد   تار بارگ( بین صار و یک در نوسان اس . و هر چه مقدار آن CFIشاخص برازش تطبیقی )

(، کاه  RMSEAین توان دوم خطاي تقریاب ) بیانگر برازش بهفر مدل اس . مقدار آماره ریشه میانگ

به باقیمانده مدل مربوط اس  نیا بین صار و یک در نوسان بوده و هر چاه مقادار آن کمفار باشاد     

زمانی که مقدار آماره ریشه میاانگین تاوان دوم    درواق مدل از برازش خوبی برخوردار خواهد بود.

زش قاباا  قبااولی برخااوردار / باشااد ماادل از باارا06از  تاارکوچااک(، RMSEAخطاااي تقریااب)

 (.145: 4911اس )کلانفري، 

 
 : ارتباط مفغیرهاي مسفق  با مفغیرهاي وابسفه1نمودار 

 

 سازي مدیران سطوح عالی وزارت نیرومییارهاي نیکویی برازش مدل توانمند:49جدول 

 معيار نيکويی  راز  ر يموردپيسطح   نتيجه

ᵡ 2

  df
=

208.69

112
=  ي آزادي()کاي دو بر درجه 9از  ترکوچک 1.863

 RMSEA 5,51از  ترکوچک /599<51

در نهای  پس از آزمون نکویی برازش براي اجاا  مدل به صورت جداگانه یکبار نیا برازش مادل  

سازي مدیران سطوح عالی وزارت نیرو به میرض آزمون گشاشفه شد برابر خروجی جادول  توانمند



 

 

112  

112  

 

 نیرو وزارت عالی سطوح مدیران توانمندسازي مدل طراحیازدهم: مقاله ی

کوچکفر اسا  و   9حاص  گردید که از عدد  199/4چون عدد مییار نکویی برازش براي این مدل 

کمفار اسا     51/5حاصا  شاد کاه از     599/5نیاا   RMSEAهمچنین مقدار حاصیه براي شاخص 

 توان نفیجه گرف  که مدل از برازش خوبی برخوردار اس .می

 پیشنهاد:-ب
عالی وزارت نیرو به شرح زیر پیشنهاد مای گاردد. تزم    بنابراین مدل  توانمندسازي مدیران سطوح

به توضیح اس  که جه  مدل از خارج به داخ  باوده کاه تیاه اول انفظاارات اساناد باتدسافی و       

شرایط محیطی بررسی گردیده اس . پاس از آن محار  هاا یاا باه عباارتی توانمندساازها شاام          

ام  انسانی( بررسی گردیده اسا  و تیاه بیاد    :)زیرساخفها، ساخفار سازمانی،عوام  فرهنگی و عو

نفایجی که از فراهم نمودن زیرساخفها به صورت نظري در وجود مدیران نهادینه و حاص  خواهاد  

گردید شام :)توانمندي هاي بینشی، مهارتی و ویژگی هاي شخصیفی مورد نیاز مدیر ساطح عاالی(   

توانمندي مدیران سطوح عاالی در ساطح    می باشد و در هسفه و مرکا مدل به عنوان نفیجه میموس

 وزارت نیرو را شاهد خواهیم بود.

 

   مدل توانمندسازي مدیران سطوح عالی وزارت نیرو: 1نمودار
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 منابع :فهرست 

 منابع فارسی   -الف

 (4934ابارشی، احمد و حسینی، سید ییقوب ،)  انفشاارات جامیاه   م ل سازي معهادلات سهاختاري ،

 تهران.شناسان، چاپ اول ، 

 (4919ابطحی، سیدحسین و سیید عابسی« )تهران: موسسه تحقیقات و « توانمن سازي کارکنان

 آموزش مدیری   وابسفه به وزارت نیرو، 

 چااپ  پاریاي، مهادي ایاران ناژاد    ،ترجمه«تواناسازي کارکنان» (4921)ژافه ،سینیفا و دنیس ،اسکات

 .موسسه تحقیقات و آموزش مدیری ، تهران اول،

 (4911آقایار، سیروس،) «  ماهناماه تادبیر، انفشاارات    «توانمن سازي روشی نويه در محهي  رقها تی،

 ، تهران.41-41، صص 491سازمان مدیری  صنیفی، سال چهاردهم، شماره 

 انه از پسهت   رويکردهاي سازمان و م يريت و رفتار سازمانی چشم»(، 4911) عییرضاا  ،امیرکبیري

 تهراناه دانش، انفشارات نگ ،چاپ اول ،«م رن

  (4913امیرکبیري عییرضا و ففحی صامد،) «      ررسی تهاثير ا عهاد توانمن سهازي روان شهناختی  هر 

، فصینامه مطالیاات مادیری  صانیفی دانشاگاه علاماه طباطباایی، ساال        «کارآفرينی درون سازمانی

 .451-451،صص 49ششم،شماره 

 رنامه هاي توسعه جمهوري اسلامی ايران  

  مهاادي ایااران  ،ترجمااه«مهه يريت تواناسههازي کارکنههان» (4923)آلاان راناادولفبلانچااارد، کاان و

 .نشر مدیران، تهران چاپ اول،،پاریاينژاد

 (4912)راهکارها : ضرورت ها وتوانمن سازي کارکنان ،ففحی زاده عییرضا ,پا  طین  اقبال. 

 12تا صاحه  99از صاحه  ; 44  شماره , 1  دوره ,پاییا    پژوهشگر )مدیری ( : 

  سال هجدهم ،ماهنامه تدبیر، کارکنان توانمن  و سازمان هاي امروز "(4913) امیدواري وساجدي-

 .19-12، صص  414شماره

 (4919سکاران اوما ) ترجمه: محمد صائبی و محماود شایرازي، نشار    هاي تحقيق در م يريترو ،

 ریاي، تهران.هموسسه عالی آموزش و پژوهش مدیری  و برنام

 قانون اساسی 44هاي کلی اصل سياست 

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=98414
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=98415
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=3867
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=3867
http://fa.journals.sid.ir/JournalListPaper.aspx?ID=25830
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 هاي کلی اقتصاد مقاومتیسياست 

 الیالی(ابلاغی مقام میظم رهبري )مدظیه هاي کلی نظام ج.ا.اسياست 

  (4911طالبیان ،احمدرضا و وفایی،فاطماه )"    ماهناماه   "الگوي جهامع توانمن سهازي منها ع انسهانی

 ،تهران.91، صاحه 159صنیفی،سال بیسفم،شماره تدبیر،انفشارا ت سازمان مدیری  

 مجموعاه  « هها و ا عهاد  توانمن سازي روان شناختی منا ع انسانی: ديه گاه »( 4911) عبدالهی، بیژن،

 مقاتت سومین کنارانس بین المییی مدیری  ،تهران

  ( 4911عبدالهی، بیژن و نوه ابراهیم، عبدالرحیم  .)" مه يريت   کارکنان کلي  طلايهی  انمن سازيتو

  .. تهران"منا ع انسانی 

 (4912ففحی، صمد ،)"   ررسی تاثير توانمن سازي روان شناختی  هر کهارآفرينی درون سهازمانی " 

 پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکاي، تهران.

  قانون اساسی ج.ا.ا 

  (  4911کلانفااري، خییاا،)"    تحقيقههات اجتمههاعی مهه ل سههازي معههادلات سههاختاري در- 

 ،انفشارات فرهن  صبا، چاپ اول، تهران."اقتصادي

 (4939میرسپاسی ناصر،) « چااپ   ، انفشاارات میار،  «م يريت استراتژيك منا ع انسانی و روا   کهار

 .بیس  و چهارم ویرایش جدید، تهران

 منابع انگلیسی: -ب
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