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تبيين الگوي عوامل تأثيرگذار بر ايجاد احساس توانمندسازي 

 کارکنان يک واحد نظامی( موردمطالعه:کارکنان )

 1اسماعیل سبزیکاران
 

 (15/11/1044، پذیرش:  24/40/1044دریافت: 

 چکيده

وری کارکنان خود را بهره هاآنانند به کمک عواملی دارند که بتو کارگیریبهسعی در شناخت و  هاسازمانهمواره 
که  شودمی، یک مزیت رقابتی و اولویت اصلی محسوب یمنابع انسانافزایش دهند. در این مسیر توسعه 

آید. آنچه مسلم است این راهکار متناسب می به شمارآن  کارگیریبهتوانمندسازی کارکنان مؤثرترین راهکارهای 
های اجرایی متفاوتی دارد. این پژوهش سعی دارد تا با ص هر سازمان، ابعاد و شیوههای خابا شرایط و ویژگی

آجا، الگوی این عوامل  شناسایی عوامل تأثیرگذار بر ایجاد احساس توانمندسازی در کارکنان نیروی پدافند هوایی
 –روش توصیفیاین پژوهش کاربردی با رویکردی کیفی و  شاخگی تبیین نمایید.را منطبق با رویکرد سه

پرداخته است. در گام  معه آماریجا کارکنانبر توانمندسازی  تأثیرگذارپیمایشی، ابتدا به شناسایی عوامل 
از ادبیات و سوابق مطالعاتی موضوع استخراج و الگوی اولیه تشکیل گردید. سپس به  تأثیرگذارنخست، عوامل 

ب با جامعه آماری شناسایی و الگوی مفهومی تدوین و با اجرای تکنیک دلفی، عوامل اصلی متناس خبرگانکمک 
شاخگی این عوامل در سه محور ساختاری، و منطبق با الگوی سه نظرانصاحبشد. سپس به کمک آراء این 

، نتایج تحقیق علاوه بر ارائه الگوی بومی عوامل مؤثر بر احساس تیدرنهابندی شدند. ای دستهرفتاری و زمینه
این عوامل )به  کارگیریبهشاخگی(، راهکار لازم جهت معه تحقیق )منطبق با الگوی سهن جاآتوانمندسازی کارکن

 .تفکیک ابعاد سازمانی( را ارائه داده است
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 مقدمه. 1

به تکامل، زمینه ایجاد تغییرات و ورود مفاهیم جدید به زندگی انسان را فرراهم نمروده    تمایل ذاتی بشر

تغییرات زیادی در ابعاد مختلر  زنردگی بشرر     منشأعنوان بخشی از این مفاهیم، نیز به هاسازماناست. 

امرا تمرامی   های عملکردی آنان وجود دارد، و شیوه هاسازمانتنوع و گستردگی در انواع  هرچنداند. شده

(. این اشرتراک منجرر بره تغییرر در     2442، 1مشترک هستند )کرلی وبستر منابع انسانیدر مفهوم  هاآن

ی اصرلی و عامرل کلیردی    عنروان سررمایه  از آن به کهطوریبهشده است  نیروی انسانینگرش به مفهوم 

خلاقیرت، نظرارت برر     گیرری، نروآوری و  هایی چون تصرمیم وجود توانایی یجهدرنت. شودمیموفقیت یاد 

کره   شده شناخته فردمنحصربهعنوان یک مزیت رقابتی پذیری. در کارکنان بهعملکرد خویش، مسئولیت

 شررودمرریزمینررم موفقیررت سررازمان  یررتدرنهاباعررب بررروز رفتارهررای شایسررته از سرروی کارکنرران و  

 (.2441، 2)دیمیتریادس

بیننرد )مسرائلی چرون    ی بیرونری مری  حت فشارهاها خود را تسازماندر شرایط متغیر و رقابتی کنونی، 

جهانی، تغییرات سریع، تقاضای جدید برای کیفیت خدمات و منابع محدود(. از درون نیز  فزایندهرقابت 

 کهطوریبهمحول شده است.  هاآنکنند متضرر شده و کارهایی بیش از توانشان به کارکنان احساس می

کننرد و  تروانی مری  تغییرر در مقرررات سرازمانی، احسراس نرا      های جدید سرازمان و در مقابل درخواست

)رحمران پرور،    باشرند مری خواستار درک، خلوص و رضایت شغلی بیشتری از کار خودشران   حالدرعین

های نوین شیوه کارگیریبهعدم  در این برهه،ساز عوامل مشکل ازجمله دهدمیها نشان بررسی(. 1881

هرا و  و ارتقاء مهارت و دانش کارکنان، عردم اسرتفاده از قابلیرت    یضع  در فرهنگ کار گروه ،مدیریتی

و  های آنان در رفع مشکلات، عدم توجه بره ایجراد بسرتر مناسرب خلاقیرت، نروآوری کارکنران       پتانسیل

 (.2418)مایری و همکاران،  باشدمی یخودکنترل

 تررین مهرم یشرفته و اینکره  های پآوریدر گشایش تنگناها و ایجاد فن کارکنانبا توجه به نقش محوری 

ای جرز  چراره  هرا سرازمان بررای   ،باشدمیو نهایت کل جامعه، منابع انسانی  هاسازمانوری در عامل بهره

برداری مناسب از نیروی انسانی نیست. زیرا مزیت رقابتی سازمان در شرایط حال وابسته به نیرروی  بهره

مزیت رقابتی سازمان داشرتن   روینازاشرایط باشد. ای است که پاسخگوی این انسانی توانمند و شایسته

. کارکنران توانمنرد   باشرند مری های مثبت و توانایی بالا در محریط کرار   کارکنانی است که دارای ویژگی

 (. 1881هایی برخوردار هستند )رحمان پور، های خود از چنین ویژگیکارکنانی هستند که در سازمان

رویکردهایی است، که در چند دهه اخیر منجر بره تحرولات مثبرت و     توانمندسازی کارکنان یکی از این

(. در ایرن فضرا   2411های کاری کارکنان شرده اسرت )سربزیکاران و دیگرران،     فراوان در اجرای فعالیت
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هرای سرازمان   کنند، بلکه در قبال کلیه فعالیرت کارکنان توانمند صرفاً در محدوده کار خود فعالیت نمی

کاری و تخصصری خرود را برر عهرده      حوزه هایگیریتصمیمکنند، نند و تلاش میداخود را مسئول می

های سازمانی خویش را مؤثر در حیات و عنوان بخشی از زندگی، اثرات فعالیتگیرند و با پذیرفتن کار به

 در راستای اهداف سازمان تلاش نمایند. سازمان توانمنرد  جانبههمهزندگی خود بینند و با تعهد و تلاش 

 غیرره )اسرترس کراری کمترر( و     ترر آرام، متعهدتر، آزادتر، یتمندتررضاتر، نوآورتر، دارای کارکنانی خلاق

مثبت  وضوحبه هاسازمان(. نتایج حاصل در تحقیقات توانمندسازی در 1881، ییرضا)داودی و  باشدمی

 .  دهدمیبودن وجود و استقرار آن را در هر سیستمی گواهی 

. امرا همره   حضرور دارنرد   هر کشرور اقتصاد  ی درهای مختلفبخش 1آی.اس.آی.سی دیبنبر طبق تقسیم

بلکره متناسرب برا میرزان نقرش و جایگراه تأثیرگرذاری، ارزش و         ،یک اهمیت برخوردار نیستند از هاآن

بندی بروده، ولری از   ها خارج از این طبقهاهمیت متفاوتی برای هر کشور دارند. در این میان برخی بخش

ایرن   ازجملره توجره دارنرد(.    هرا آنبه نگاهی ویرژه بره    تمامی کشورهاخاصی برخوردار هستند )اهمیت 

. امور باشدمیها که حکم زیربنای در توسعه اقتصادی هر کشور دارد، موضوع امنیت و امور دفاعی بخش

آیرد. توسرعه   کشورها به شمار می جانبههمهترین عوامل کلیدی در توسعه و زیربنایی ترینمهمدفاعی از 

هر کشور وابسته به سطح امنیت در آن کشور است. اهمیت  غیره اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی، علمی و

نیاز به تحقیقات و پژوهش در جهت توسعه، پیشرفت و بهبود  های امنیتی،و گستردگی امنیت و سازمان

، هرا سرازمان مهم در بستر ایرن   نموده است. یکی از این فرآیندهافرآیندهای آنان را به امری لازم مبدل 

 .  باشندمی هاآنکارکنان  درواقععنوان حوزه اصلی تأثیرگذار سازمانی، کارکنان و به

بخشری از امنیرت هروایی     کننرده ینتأمعنوان در نیروی پدافند هوایی ارتش جمهوری اسلامی ایران )به

قراء کیفری عملکررد کارکنران را همرواره      توجه به توسعه انسانی و ارت هاسازمانکشور(، نیز همانند سایر 

باعرب گردیرده ترا     مسئلهداند. این های اصلی در موفقیت هر چه بیشتر خود میعنوان یکی از دغدغهبه

گیری احساس توانمندسازی مبنا و پایه پرژوهش حاضرر قررار گیررد     شناسایی عوامل تأثیرگذار بر شکل

رار گرفته است(. در براب توانمندسرازی کارکنران    جامعه آماری تحقیق ق موردتوجه)موضوعی که کمتر 

زیاد صحبت شده است، اما آنچه در چارچوب این تحقیق مدنظر قرار گرفته شده، عوامرل تأثیرگرذار برر    

توانمندسرازی   یجادکننرده ابنابراین توجه به شناسرایی عوامرل    .باشدمیاحساس توانمندسازی کارکنان 

توانرد بره   ویکردی کیفی، علاوه بر شناسرایی ابعراد برومی آن، مری    کارکنان نیروی پدافند هوایی آجا با ر

برداری از این عوامل در ارتقاء کمی و کیفی عملکرد کارکنان نیروی پدافند هوایی، کمرک نمایرد. از   بهره

ها و موانع اجرایری ایرن فرآینرد کمرک     تواند در شناخت بهتر چالشسوی دیگر شناسایی این عوامل می

بررسی و شناخت عوامل مؤثر بر احساس توانمندسرازی  »اصلی این تحقیق  مسئلهساس نمایید. بر این ا

 «.باشدمیکارکنان نیروی پدافند هوایی ارتش جمهوری اسلامی ایران 
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 تحقيقو پيشينه نظري  . مبانی2

موجود تلاش شده است تا مفراهیم توانمندسرازی نیرروی     هایها و نظریهتئوریه کمک بدر این بخش، 

 .قرار گیرد موردتوجهمعرفی و ابعاد مختل  آن  اختصاربه انسانی

گویرد: دوران  مری « کورنیرگ »شررکت الکترونیکری    مردیره هیئرت هراثون رئریس    جانپيشينۀ نظري: 

 -و توانمندسازی نیروی انسانی کلیدی است کره بره کلیره افرراد قردرت خرود       سر آمدهبه  مراتبسلسله

 (.1877)غفاریان،  دهدمی 1مدیریتی

گیری نهضرت روابرط انسرانی در جهرت     طلاح توانمندسازی در مدیریت از اواسط قرن بیستم و شکلاص

(. آنان در مطالعات خود مفراهیمی  2415و همکاران،  یفانخان شرارتقاء شرایط انسانی کار مطرح شد )

قائرل شردن   و برای خود آزادی  3، انگیزه اثرگذاری2، انگیزه تسلطیخودکنترلچون تمایل افراد به تجربه 

، موضوع توانا شدن )داشتن قدرت و تسلط( در مقابرل  هاپژوهشقرار دادند. ریشه همه این  موردتوجهرا 

و کمرک بره    0(. توانمندسازی به معنی قدرت بخشیدن1088، کانگر و کاننگوناتوانی و درماندگی است )

)ماجولین و  استماندگی آنان و در 8و چیرگی بر احساس ناتوانی نفساعتمادبهافراد برای بهبود احساس 

های خروبی  برای افراد تا آنان بتوانند، ایده ییهافرصت(. همچنین ایجاد انگیزه درونی و 2412همکاران، 

 (.2442را به عمل برسانند، تعری  دیگری از توانمندسازی است )نسان و هولت،  هاآنآفریده و 

تقسریم شرده اسرت    « شرناختی روانرویکرد »و « رویکرد ساختاری»مطالعات توانمندسازی به دو بخش 

تحقیرق نیرز بیران شرد، ارتبرا  بحرب رویکررد         مسئلهدر  طور کههمان(. 2410)اورگامبیدز و بوریگو، 

. در ایرن رویکررد، توانمنردی یرک عامرل      باشدمیتوانمندسازی محور مطالعه این پژوهش  شناختیروان

ش، احساس یرا ادراک وی از محریط کراری دارد. بره     با شیوه نگردرونی در فرد است و رابطه مستقیمی 

گرردد  اعتقاد آنان ایجاد یا تقویت احساس توانمندی در ابعاد ذهنی فرد منجر به توانمندسرازی وی مری  

، فرآینرد ایجراد انگیرزه درونری از طریرق      شرناختی روانتوانمندسازی  درواقع(. 2442)رابینز و دیگران، 

توانرایی   یرت درنهام جهت انتقال احسراس خرود اثربخشری بیشرتر و     سازی محیط، ایجاد بستر لازآماده

(. ایرن رویکررد برر ادراک و چگرونگی درک کارکنران از      2417، همکراران )انرژی( بیشتر است )پارک و 

انگیرزه  عنروان  ، بره شناختیروانتوانمندسازی (. 2417 توانمندسازی تمرکز دارد )آنا کاترین و همکاران،

کنندگی عیینخود تشایستگی،  ،داری: معنیگیردبخش شکل میچهار قرار گرفتن ، از کنار هم ذاتی کار

اسرپریتزر   هرای پرژوهش در این میران، برا توجره بره اهمیرت       (.2412)ژوزف و همکاران،  تأثیرگذاری و

جامعیرت مردل وی در برین سرایر      ویرژه بره سال اخیرر(،   24عنوان مبنای بیش از صدها پژوهش در )به
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در این  شناختیروان، این مدل مبنای سنجش متغیر توانمندسازی شناختیروانسازی های توانمندمدل

کند. این چهار معرفی می شناختیروانپژوهش است. مطالعات اسپریتزر چهار بعد را برای توانمندسازی 

 (.2415)ارتورک و اورگان،  باشدمیبعد با ابعاد مطالعات توماس و ولتهوس منطبق 

کار گفته  آمیزموفقیت(: به قابلیت و تبحر لازم برای انجام 2)احساس شایستگی 1احساس خود اثربخشی

   (.2448. احساس اطمینان در انجام با کفایت کار به این ویژگی اشاره دارد )امیچای و دیگران، شودمی

موزش و رشد، همران  های تازه در جهت آدر کار و اعتقاد به رویارویی با چالش 8احساس برتری شخصی

(. این احساس منجر به پشرتکار و ترلاش افرراد    2418احساس شایستگی است )آیدا ابریس و همکاران، 

هایش بررای انجرام   نسبت به قابلیت. زیرا در این حالت، باور فرد شودمیبرای انجام دادن کارهای دشوار 

احسراس فررد در    یخودسرامان : )احساس داشتن حق انتخاب( 0یخودسامان. احساس شودمیکار تقویت 

و استمرار در فرآیندها است )آبرو و اممرران،   ها، استقلال در تنظیم فعالیت قدمییشپمورد حق انتخاب و 

هرای  (. خودسامانی به معنی تجربه احساس انتخاب در اجرا و نظام بخشیدن شخصی بره فعالیرت  2410

های افراد، پیامد اقتدار شخصی ین شرایط فعالیت(. در ا2418)داهو و همکاران،  باشدمیمربو  به خود 

 (.2412)چانگ،  باشدمیو تقویت کانون کنترل درونی 

فررد در   ترأثیر (: عبارت اسرت از میرزان توانرایی نفروذ و     2)احساس مؤثر بودن 5پذیرفتن شخصی نتیجه

نقطره مقابرل   « ثیرترأ (. »2415)الکرر،   باشدمیهای کاری پیامدهای راهبردی، اداری یا عملیاتی فعالیت

پذیرد )رجینا و دیگران، با کانون کنترل متفاوت است و از آن نفوذ می تأثیر علاوهبهعجز و ناتوانی است، 

هرای  دارند و بره محردود شردن توانرایی    « 7کنترل فعال»و  یخودکنترل(. افرادی توانمند احساس 2442

 (.1004، توماس و لتهووسخود توسط موانع بیرونی اعتقادی ندارند )

(: به میرزان ارزش اهرداف شرغلی یرا کراری کره در ارتبرا  برا         8دار بودن )ارزشمند بودناحساس معنی

(. 1004، توماس و لتهرووس ) شودمی، گفته گیردمیهای فردی مورد قضاوت قرار آلها یا ایدهاستاندارد

و رفتارهرای فرردی    هرا زشاردار بودن شامل تطابق بین الزامات نقش و شغل با اعتقرادات،  معنی درواقع

و برای اهدافی کره بره    کنندمیدار بودن (. افراد توانمند احساس معنی2410است )حقیقی و همکاران، 

، اسرت داری معنری  هایی که دارای طبع(. فعالیت2442)رجینا و دیگران،  ندآن اشتغال دارند، ارزش قائل

 (.2410)هرندی و مطلقی،  کندمید ایجاد برای افرا مأموریتنوعی احساس هدفمند بودن، هیجان یا 
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کره اثررات    ایگونره بره های افراد اسرت ) ها و تواناییدر فرآیند توانمندسازی هدف توسعه و رشد قابلیت

 ترأثیر و  مسرئله مثبت آن زندگی فردی و کاری کارکنان سرشار از خلاقیت و رضایت کند(. اهمیت ایرن  

گیرری  عرب گردیرده ترا شناسرایی عوامرل تأثیرگرذار برر شرکل        آن در عملکرد سرازمانی با  انکارغیرقابل

توانمندسازی مبنا و پایه پژوهش حاضر قرار گیرد. در باب توانمندسرازی کارکنران زیراد صرحبت شرده      

است، اما آنچره در چرارچوب ایرن تحقیرق مردنظر قررار گرفتره شرده، عوامرل تأثیرگرذار برر احسراس             

 .  باشدمیتوانمندسازی کارکنان سازمان 

، اما های گوناگونی ارائه شده استها و تئوریمفهوم مدلاین برای تحقق بخشیدن به  شينۀ تجربی:پي

گیری متغیرر وجرود نردارد. برر     در این میان تحقیقی جامع و در برگیرنده تمامی ابعاد تأثیرگذار بر شکل

صورت مقردماتی ابعراد   در این مطالعات به موردتوجهابعاد گیری از با بهرهاین اساس تلاش شده است تا 

لرذا در  شناسایی شود تا مسیر دستیابی به الگوی اولیه تحقیق همروار گرردد.    توانمندسازیتأثیرگذار بر 

بررسی پیشینه تحقیق و نظراتی که راجرع   ای ادبیات توانمندسازی،با مطالعه کتابخانهابتدا این پژوهش 

ایرن بررسری در   حاصرل  گرردد.  فرراهم   آن هاولی چارچوبتا  به موضوع وجود داشته است، تلاش گردید

. خلاصه باشدمیتوانمندسازی کارکنان  تأثیرگذار بر (متغیرعامل ) 01بیش از شناسایی ادبیات موضوع، 

 .شودمیجدول زیر دیده در قالب این مطالعات 
 

 کارکنان وانمندسازیأثیرگذار بر تمختل  ابعاد ت مروری بر پیشینه و مطالعات :1جدول 

 توانمندسازيتأثيرگذار بر ابعاد  حققم رديف

 کانتر 1
 ،دسترسی به منابع، هامشیروشن بودن اهداف و خط ،اندوزیتجربه ،اختیار ،اطلاعات

 .نفساعتمادبه ،حمایت مدیر ،پاداش

 زیگارمی و بلانچارد 2
 ،)مربیگری( سبک رهبری، حمایت مدیر ،آموزش، هامشیروشن بودن اهداف و خط

 دسترسی به اطلاعات، نابعدسترسی به م

 بخشالهاموضع اهداف معنادار و  ،عدم تمرکز ،مشارکت ،نفساعتمادبه کانگر و کاننگو 8

 اندوزیتجربه ،پاداش، هدایت و حمایت مدیر آلفرد باندورا 0

 شایستگی ،عزم شخصی ،تأثیر ،معنادار بودن شغل توماس و لتهووس 5

 گیریتصمیم توانایی، طلاعاتدسترسی کامل به ا، مسئولیت نولر 2

 پاداش ،دانش ،اطلاعات ،اختیار باون و لاولر 7

 شغل بودن معنادار پاداش، ،اطلاعات اسپریتزر 8

 مشارکت ،هامشیروشن بودن اهداف و خط ،اختیار ،سازی شغلغنی ،دار بودن شغلمعنی فورد و فوتلر 0

 مسئولیت ،دسترسی به منابع، اختیار کورکوندا و دیگران 14

 کوئین و اسپریتزر 11
، هامشیروشن بودن اهداف و خط ،حمایت سازمانی ،کار تیمی ،جریان باز اطلاعات

 احساس امنیت و ثبات ابهام شغل

 ابهام نقش، محیط فولام و لاندو 12

 مدیریت هدایت و حمایت، سازی شغلغنی، شیوه رهبری، کار تیمی، اختیار کبریج و دیگران 18

 مسئولیت ،دسترسی به منابع ،آموزش ،اختیار ،اطلاعات بز و موستا 10
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 توانمندسازيتأثيرگذار بر ابعاد  حققم رديف

 مشارکت ،هامشیروشن بودن اهداف و خط ویکهیو 15

 شغل سازیغنی، مسئولیت، مشارکت، تعلق سازمانی، شیوه رهبری ،اختیار انان هیوژنسکی و باوس 12

 عدم تمرکز ،اختیار رو و بیارز 17
 

بنردی جامعیرت لازم را در خصروص عوامرل تأثیرگرذار برر       این دستهآنچه مسلم است،  مدل مفهومی:

دانشمندان در ارتبرا    وسیلهبه شدهارائهها و مفاهیم متفاوت نظرنقطهتوانمندسازی ندارد. از سوی دیگر 

برر اسراس محورهرای کلری آن تفکیرک و       توانمیرا های توانمندسازی کارکنان خصوصیات و ویژگی با

هرای علروم انسرانی    ترین مطالعات صورت گرفته در حروزه ایاین میان یکی از ریشهبندی کرد. در طبقه

اسرت کره در عرین     1سراختار، رفترار، زمینره    یبعرد سره ویژه در مطالعات اکتشافی و تحلیلی(، مدل )به

نمایرد.  های مختل  موضوعی خود ایجاد مری ، تفکیک لازم را در بین حوزهیرپوششزگستردگی مفاهیم 

سرازمانی را در قالرب الگروی     8هایو پدیده 2تا اغلب مفاهیم، رویدادها دهدمیمدل، اجازه  جامعیت این

 ، مطالعه و تحلیل قرار گیرد.یموردبررس یشاخگسه
 

 
 (11 ، ص1875شاخگی، الگوی مبنا برای مدل مفهومی تحقیق )میرزایی اهرنجانی، مدل سه :1شکل 

 

سرازمان   یرانسرانی غتمامی عوامل و شرایط فیزیکی و  رندهیدربرگدر این مدل، شاخه ساختاری سازمان 

و چارچوب، قالب، پوسرته، بدنره و یرا شرکل      یوستهپهمبه)که با نظم و قاعده و ترتیب خاصی  باشندمی

 موردتوجهسازند(. شاخه محتوای ابعاد رفتار و روابط انسانی را در سازمان فیزیکی و مادی سازمان را می

( و الگوهای خاصی به هم پیوسرته و محتروای   غیررسمیهای رفتاری، ارتباطات )نرم )که با دهدمیقرار 

را در برر   سرازمانی بروننیز تمامی عوامل محیطی و  0ایزمینه(. شاخه دهندمیاصلی سازمان را تشکیل 

عوامل ساختاری و رفتاری محصور به مرزهای درون سازمان بوده و مربو  بره داخرل سرازمان     .گیردمی

هرای اصرلی خرارج از سرازمان را تشرکیل      بر سازمان احاطه داشته و سیسرتم  ایزمینه. عوامل باشندمی
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بره   ایزمینهاین مدل به سه شاخگی نیز ارتبا  بین عوامل ساختاری، رفتاری،  گذارینام. علت دهندمی

رت گیررد. برا   تواند خارج از تعامل این سه شاخه صرو نحوی است که هیچ پدیده یا رویداد سازمانی نمی

 وتحلیرل تجزیره یک افزار تحلیلی بررای   عنوانبهبودن این سه شاخه از آن  ناپذیرجداییتوجه به ویژگی 

-(. در این راسرتا محرور اصرلی شرکل    11، ص 1875)میرزایی،  شودمیها استفاده علمی و نظری پدیده

و ابعراد مختلر  عوامرل     شاخگی قررار گرفتره  شاخه یا سهگیری الگوی تحلیل در این پژوهش، مدل سه

 گردند.  بندی میتأثیرگذار بر توانمندسازی کارکنان، بر اساس آن تفکیک و طبقه

با توجه به مشخص نبودن رابطه بین متغیرهای پژوهش )اکتشافی بودن آن(، جهت دستیابی به اهرداف  

فرعی مبنای کرار   سؤالاصلی و سه  سؤالتحقیق از سؤال پژوهشی استفاده شده است. در این راستا دو 

 قرار گرفته است:

 ؟اندکدمتوانمندسازی کارکنان نیروی پدافند هوایی ارتش جمهوری اسلامی ایران  برثر ؤعوامل م -1
توانمندسازی کارکنان نیروی پدافند هروایی ارترش جمهروری اسرلامی      برثر ؤمساختاری عوامل ال ( 

 اند؟کدمایران 

وانمندسازی نیروی پدافند هروایی ارترش جمهروری اسرلامی     ت برثر ؤمای )محیطی( زمینهعوامل ب( 

 اند؟کدمایران 

توانمندسازی کارکنان نیروی پدافند هوایی ارتش جمهوری اسرلامی ایرران    برثر ؤمرفتاری عوامل پ( 

 اند؟کدم

ترکیب بهینه و اولویت عوامل تأثیرگرذار برر توانمندسرازی کارکنران نیرروی پدافنرد هروایی ارترش          -2

 چگونه است؟سلامی ایران جمهوری ا

 شناسی پژوهشروش. 3

ماهیرت و روش   ازنظرر رود. همچنرین  مری  به شمارهدف در بخش تحقیقات کاربردی  ازنظراین تحقیق 

بررسری   تحقیرق ی قلمررو موضروع  . در این پژوهش کیفی باشدمیپیمایشی  -ها، توصیفی داده گرداوری

ند هوایی ارتش جمهوری اسرلامی ایرران و ارائره ایرن     عوامل مؤثر در توانمندسازی کارکنان نیروی پداف

مجموعه کارکنان نیروی پدافند تحقیق این  قلمرو مکانیابعاد در قالب الگوی تحقیق تعری  شده است. 

، عوامل مؤثر برر  خبرگانهوایی آجا است. در این پژوهش پس از مطالعه مبانی نظری موضوع و اخذ نظر 

 ارائه شده است. نیرو اد توانمندسازی کارکنان اینایج

و متخصصین ایرن   خبرگانرا  یازموردنها و کسب اطلاعات جامعه آماری تحقیق به لحاظ گردآوری داده

. متناسرب برا شررایط خراص جامعره تحقیرق،       دهنرد مینیرو در دو حوزه عملیاتی و دانشگاهی تشکیل 

افسری ارتش در تهرران   هایدانشگاهاستادان مدیریت « دانشگاهی خبرگان»در بخش  موردنظر خبرگان

« عملیراتی  خبرگران »انرد. در بخرش   با مدرک دکتری تخصصی )حداقل استادیار به بالا( انتخراب شرده  

سرال   25مدیران، فرماندهان و رؤسای برخوردار از مدرک تحصیلی حداقل کارشناسی ارشد، با بریش از  
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عالیت در بخش نیرروی انسرانی( و در   خدمت عملیاتی و مدیریتی قبلی )با اولویت برخورداری از سابقه ف

های سازمانی سرتیپ دومی به بالا که در حال خدمت در محردوده تهرران )سرتاد    حال حاضر در جایگاه

 .  دهندمی، تشکیل باشندمیهای مقیم تهران( مرکزی نیروی پدافند هوایی و یگان

محدوده جغرافیرایی سرتاد نیرروی     تحقیق، پرسشنامه بوده که تنها در خبرگانها از ابزار گردآوری داده

نفر خبره دانشرگاهی )اسرتادان مردیریت     14های مقیم مرکز اجرا شده و از نظرات پدافند هوایی و یگان

نفرر خبرره از محردوده مسرئولین،      14دانشگاه افسری مقیم تهران با حداقل مرتبه استادیاری به بالا( و 

 ی پدافند هوایی( استفاده شده است. فرماندهان و رؤسای واجد شرایط )جمعی ستاد نیرو

جهت سنجش روایی پرسشنامه این پژوهش نیز از روایی محتوایی استفاده شرده اسرت. در تردوین ایرن     

ابزار نیز، پژوهشگر جهت کسرب اطلاعرات بیشرتر از نظریرات کارشناسران خبرره )اسراتید و مدرسرین         

از مردیران منرابع انسرانی نیرروی، مردیران       دانشگاهی در زمینه رفتار سازمانی و منابع انسانی، تعردادی 

ستادی و عالی آن(، استفاده شده است. با توجه به ماهیت خاص این پرژوهش و حضرور تریم محقرق در     

(، تلاش شرده  خبرگان) دهندگانپاسخها و ارائه توضیحات مختل  در رفع ابهامات ذهنی گردآوری داده

دهنردگان و  ها حفظ شود. از سوی دیگر خبرگی پاسخداده است تا پایایی و قابلیت اعتماد ابزار گردآوری

در  خبرگران هرای  برخورداری آنان از دانش، تخصصی و آگاهی نسبت به موضروع، تفراوت برین دیردگاه    

پرسشنامه را به حداقل رسانده و پایایی آن را در بیشرترین حرد ممکرن قررار      سؤالاتخصوص محتوای 

 داده است.

بروده کره    یافتهساختارتحقیق، مصاحبه  خبرگانها از ر اصلی گردآوری دادهدر این پژوهش اکتشافی ابزا

های مقیم مرکز اجرا شد. جهت کسب تنها در محدوده جغرافیایی ستاد نیروی پدافند هوایی آجا و یگان

دانشگاهی )استادان مدیریت دانشگاه افسری مقیم تهرران   خبرگاننفر از  14های تحقیق از نظرات داده

عملیاتی )مدیران و فرماندهان جمعی ستاد نیرروی   خبرگاننفر  14ل مرتبه استادیاری به بالا( و با حداق

 پدافند هوایی که واجد شرایط هستند(، استفاده شده است.

در مصاحبه، پس از استخراج اولیه عوامرل از ادبیرات تحقیرق و ایجراد      شدهمطرح سؤالاتجهت تدوین 

دانشرگاهی در زمینره رفترار سرازمانی و منرابع انسرانی و تعردادی از         روایی، محققین از نظریات اساتید

مدیران منابع انسانی و عالی نیروی پدافند هوایی استفاده نموده است. با توجره بره ماهیرت خراص ایرن      

هرا و ارائره توضریحات مختلر  در رفرع ابهامرات ذهنری        پژوهش و حضور تیم محقق در گرردآوری داده 

(، تلاش شده است تا قابلیرت اعتمراد ابرزار گرردآوری     یافتهساختارام مصاحبه )هنگام انج دهندگانپاسخ

دهندگان و برخورداری آنان از دانش، تخصصری و آگراهی   ها حفظ شود. از سوی دیگر خبرگی پاسخداده

را بره حرداقل    مروردنظر  سؤالاتدر خصوص محتوای  خبرگانهای نسبت به موضوع، تفاوت بین دیدگاه

 آن را در بیشترین حد ممکن قرار داده است. رسانده و پایایی

 هايافته تجزيه و تحليل. 4
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پرژوهش مطررح اسرت و متغیرهرا در خرلال       سرؤالات کمی، ابتردا   هایپژوهش برخلافدر این پژوهش 

. نبود فرضریه برا هردف جلروگیری از     شودمیتوصی   هاآنبین  روابطو  شدهییشناسا یجتدربهپژوهش 

هایی کره برا گرردآوری و    )ماهیت اکتشافی پژوهش( تا فقط پرسش باشدمیر داوری ذهن پژوهشگپیش

های یک پژوهش کیفری برا ترکیرب    ها پاسخی قانع کنند دارند، در ذهن او شکل گیرد. دادهتحلیل داده

 . شودمیصورت یک توصی  پیوسته از مشاهدات و کشفیات تحلیل کردن اطلاعات )منابع مختل ( و به

ها دارد )تعامل مستمر محقرق  هش پژوهشگر نقش مستقیمی در گردآوری و تحلیل دادهدر این نوع پژو

گردد(. شاید یکی از ها و ابعاد پدیده مورد بررسی میبا جامعه تحقیق منجر به شناختی عمیق از ویژگی

توانرد از خلاقیرت خرود بررای گرردآوری و      امتیازات رویکرد کیفی این است که پژوهشگر مری  ترینمهم

هرا دارد. در  فراترر از گردآورنرده داده   مراتببهها کمک بگیرد. زیرا در اینجا پژوهشگر نقشی لیل دادهتح

و این فرآینرد ترا زمرانی     شودمیها تحلیل نیز آغاز این نوع از پژوهش )کیفی(، همزمان با گردآوری داده

از  تروان مری زمرانی اسرت کره     برسد. منظور از نقطه اشباع« نقطه اشباع»یابد که پژوهشگر به ادامه می

برای رسیدن به تحلیلی دقیق اطمینان یافت. با توجره   شدهیگردآورها کیفیت و کفایت )بسندگی( داده

 اسرتفاده قابلدر این پژوهش، تنها فنون کیفی  شدهیگردآورهای به مطالب بیان شده، برای تحلیل داده

 خبرگاناز  شدهانجامهای یق نتایج حاصل از پرسشمحقق با گردآوری، مقایسه و تلف درواقعخواهد بود. 

پرردازد. تنهرا در بخرش توصری  ترکیرب      تحقیرق مری   سؤالاتگیری در خصوص بندی و نتیجهبه جمع

 ، از تحلیل آمار توصیفی استفاده شده است. خبرگانشناختی جمعیت
 

 معه تحقیقخبرگان جاشناختی های جمعیتتوزیع فراوانی ویژگی :2جدول 

 دکتري تخصصی ايدکتري حرفه کارشناسی ارشد تحصيلی مدرک

 12 0 0 فراوانی

 سال به بالا 51 سال 54-02 سال 05-01 سال 04-85 سن

 8 2 7 0 فراوانی

 سال 84بیشتر از  سال 84-22 سال 25-21 سال 24-15 سنوات خدمت

 0 7 0 5 فراوانی

 علمیهیئتعضو  نوع شغل
مشاغل اجرایی 

 سرتیپ دومی

ل اجرایی مشاغ

 سرتیپی

مشاغل اجرایی 

 سرلشکری

 5 0 1 14 فراوانی
 

. در بخرش اول  شودمیپرسشنامه اشاره  سؤالاتبه هر یک از  خبرگانهای پاسخ وتحلیلتجزیهدر بخش 

هرای  هرای اولیره )شاخصره   خواسته شده تا در خصوص صرحت وجرودی شاخصره    خبرگانپرسشنامه از 

 01های بومی جدید نظر تخصصری ارائره دهنرد. نترایج تحلیرل      هاستخراجی از ادبیات موضوع( و شاخص

  (.8شاخصه گردید )جدول  85شاخصه اولیه منجر به تعدیل آن به 
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 های اولیه تأثیرگذار بر توانمندسازی کارکناندر مورد شاخصه خبرگانبندی نظرات جمع :3جدول 

 ر توانمندسازيابعاد تأثيرگذار ب رديف ابعاد تأثيرگذار بر توانمندسازي رديف

 دسترسی به منابع 22 های گروهیاثربخشی در فعالیت 1

 هامشیروشن بودن اهداف و خط 28 احترام به کارکنان 2

 سطح تحصیلات 20 احساس امنیت و ثبات شغلی 8

 شیوه و سبک رهبری )مربیگری( 25 توجه به آموزش )در تمامی سطوح/مراحل( 0

 گیریدر فرآیند تصمیم عدم تمرکز 22 ارائه بازخورد 5

 عدم وجود ابهام شغلی 27 برخوردار بودن از پاداش در مقابل عملکرد 2

 (نفساعتمادبه) نفسعزت 28 برخورداری از شایستگی 7

 عزم شخصی 20 برخورداری از هدایت و حمایت مدیر 8

 سازی شغلغنی 84 تعلق سازمانی 0

 نقشکاهش ابهام در  81 گیریتوانایی تصمیم 14

 کسب دانش از محیط کار 82 های گروهیتوجه به فعالیت 11

 کار تیمی 88 و سازمان یادگیرندهتوجه به یادگیری  12

 محیط سازمانی 80 جریان باز اطلاعات 18

 معنادار بودن شغل 85 حیطه تحت کنترل 10

 میزان سابقه کاری 82 دادن فرصت تجربه کردن )خطا کردن( 15

 نوع کانون کنترل فرد 87 ارداشتن اختی 12

 نوع نژاد 88 بر جریان کار تأثیرداشتن  17

 بخشالهاموجود اهداف معنادار و  80 داشتن حمایت اجتماعی 18

 وجود جو مشارکت 04 داشتن حمایت سازمانی 10

 اندوزیوجود زمینه تجربه 01 داشتن مسئولیت 24

   دسترسی به اطلاعات 21

 

 شدهیقتلفهای شاخصه                    های بدون تغییراخصهش  راهنمای جدول:  

 شدهحذفهای شاخصه                     شدهیلتعدهای شاخصه         

 

برر اسراس تجربیرات و     خبرگران علاوه اینکه قرار گرفت. به خبرگانها نیز مورد اجماع نظر سایر شاخصه

هایی که در ادبیات پژوهش دیرده نشرده اسرت و    اخصهدانش تخصصی خود، نظرات تکمیلی در مورد ش

  شوند.دیده می 0های در جدول اند. این شاخصه، را ارائه نمودهباشندمیمختص جامعه تحقیق 
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 خبرگانهای خاص جامعه تحقیق )جدید( از منظر شاخصه :4جدول 

 (ايمينهزمحور )ساختاري/رفتاري/ توانمندسازيتأثيرگذار بر احساس  هايشاخصه رديف

 ساختاری ساختار سازمانی )تمرکز، رسمیت و پیچیدگی( 1

 ساختاری جریان ارتباطی سازمان )عوامل ارتباطی(، 2

 رفتاری های شخصیتوانایی 8

 ساختاری استقرار فرآیند مدیریت دانش 0

 ساختاری استقرار فرآیند مدیریت مبتنی بر عملکرد 5

 اختاریس استقرار نظام ارزشیابی عملکرد 2

 رفتاری توجه به نظام ارزشی 7

 رفتاری اعتقادات معنوی 8

 ساختاری سالاریتناسب شغل با شاغل و شایسته 0

 ساختاری مشخص بودن مسیر شغلی )کارراهه( 14

 ساختاری توجه به نیازسنجی و روزآمدی در آموزش 11

 رفتاری توجه به رضایت شغلی 12

 یرفتار انگیزش کارکنان تأمین 18
 

هررای جدیررد تأثیرگررذار بررر احسرراس هررای اولیرره و شاخصررهنتررایج تجمیررع بررسرری شاخصرره 5جردول  

توانمندسازی کارکنان نیروی پدافند هروایی ارترش جمهروری اسرلامی ایرران بره تفکیرک سره محرور          

 ارائه داده است. ایزمینهساختاری، رفتاری و 
 

 معه تحقیقجا کارکنانسازی های نهایی تأثیرگذار بر احساس توانمندشاخصه :5جدول 

 (ايزمينهمحور )ساختاري/رفتاري/ توانمندسازيتأثيرگذار بر احساس  هايشاخصه رديف

 رفتاری های گروهی و اثربخشی آنتوجه به فعالیت 1

 رفتاری به کارکنان احترام 2

 ساختاری شغلی احساس امنیت و ثبات 8

 اختاریس )در تمامی سطوح و مراحل( آموزشتوجه به  0

 ساختاری از کار بازخوردارائه  5

 ساختاری در مقابل عملکرد پاداشبرخوردار بودن از  2

 رفتاری شایستگیبرخورداری از  7

 رفتاری حمایت مدیربرخورداری از هدایت و  8

 رفتاری سازمانی و تعهد تعلق 0

 رفتاری گیریتوانایی تصمیم 14

 ساختاری  ن یادگیرندهسازماو ایجاد  یادگیریتوجه به  11

 ساختاری جریان باز اطلاعات 12

 ساختاری حیطه تحت کنترل  18

 ساختاری اندوزیتجربهداشتن فرصت تجربه کردن و  10



 یک واحد نظامی( تبيين الگوي عوامل تأثيرگذار بر ایجاد احساس توانمندسازي کارکنان )موردمطالعه: کارکنان

05 

 (ايزمينهمحور )ساختاري/رفتاري/ توانمندسازيتأثيرگذار بر احساس  هايشاخصه رديف

 ساختاری اختیارداشتن  15

 رفتاری بر جریان کار تأثیرداشتن  12

 ایزمینه داشتن حمایت و منزلت اجتماعی )مادی و معنوی( 17

 ساختاری مایت سازمانیحداشتن  18

 ساختاری مسئولیتداشتن  10

 ساختاری دسترسی به اطلاعات 24

 ساختاری دسترسی به منابع 21

 ساختاری هامشیروشن بودن اهداف و خط 22

 رفتاری )مربیگری( سبک رهبریو شیوه  28

 ساختاری گیریدر فرآیند تصمیم عدم تمرکز 20

 اریرفت (نفساعتمادبه) نفسعزت 25

 رفتاری و اراده لازم در انجام کار عزم شخصی 22

 ساختاری سازی شغلغنی 27

 ساختاری و شغل نقشدر ابهام کاهش  28

 ساختاری کار تیمی 20

 ایزمینه فرهنگ سازمانی 84

 رفتاری معنادار بودن شغل 81

 ساختاری میزان سابقه کاری 82

 رفتاری نوع کانون کنترل فرد 88

 ساختاری بخشالهاماهداف معنادار و  وجود 80

 ایزمینه مشارکتوجود جو  85

 ساختاری ساختار سازمانی )تمرکز، رسمیت و پیچیدگی( 82

 ساختاری جریان ارتباطی سازمان )عوامل ارتباطی(، 87

 رفتاری های شخصیتوانایی 88

 ساختاری استقرار فرآیند مدیریت دانش 80

 ساختاری مبتنی بر عملکرد  استقرار فرآیند مدیریت 04

 ساختاری استقرار نظام ارزشیابی عملکرد 01

 رفتاری توجه به نظام ارزشی  02

 رفتاری اعتقادات معنوی  08

 ساختاری سالاریتناسب شغل با شاغل و شایسته 00

 ساختاری مشخص بودن مسیر شغلی )کارراهه( 05

 تاریساخ توجه به نیازسنجی و روزآمدی در آموزش 02

 رفتاری توجه به رضایت شغلی 07

 رفتاری انگیزش کارکنان تأمین 08
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آن  دهنرده یلتشرک هرا و ابعراد   تخصصی پرسشنامه بر محور الگوی تفکیکی شاخصره  سؤالاتبخش دوم 

و  نظرران صراحب شراخگی از منظرر   تأیید کلیت الگوی سره  دهندهنشانمتمرکز شده است. نتایج تحلیل 

تررین الگوهرای   تررین و کامرل  عنوان یکی از جامع)آن را به باشدمیدانشگاهی  گانخبرویژه ، بهخبرگان

شناسرند(. برر ایرن اسراس     های سرازمانی مری  ها یا آسیبحال حاضر در شناسایی و تفکیک ابعاد چالش

های تأثیرگذار بر توانمندسازی کارکنان )نیرروی پدافنرد هروایی(، همران الگروی      مبنای تفکیک شاخصه

 .  شودمیتأیید  شاخگیسه

، تناسرب و  ایزمینره با توجه به نروع تعریر  و محردوده اثرر محرور       خبرگاندر این میان تعداد کمی از 

عنروان ابعراد   بره  ایزمینره هرای محرور   ارتبا  کافی بین این حوزه و محدوده پژوهش ندانسته )شاخصه

حذف این محور از الگوی تحقیرق   خارجی سازمان، حداقل تأثیرپذیری را از نتایج تحقیق دارد( و نظر به

نظر بر لزوم وجودی این محور در الگو، این شاخه حذف نشد، امرا ایرن    خبرگانشدند. البته اجماع کلی 

 قرار گرفت.  موردتوجهتحقیق  هاییشنهادپدر  هادیدگاه

 دانشگاهی و اجرایری در خصروص   خبرگانتفاوت دیدگاه بین  دهندهنشان، خبرگانهای همچنین پاسخ

اجرایری( اولویرت    خبرگران ویرژه  )بره  خبرگران . از منظرر برخری از   باشرد میاولویت ابعاد الگوی تحقیق 

از دیدگاه برخی دیگر از  کهدرحالیهای توانمندسازی لازم است. های ساختاری برای آغاز برنامهشاخصه

و مبنای حرکت  های رفتاری محور)دانشگاهی( با توجه به ماهیت موضوع این پژوهش، شاخصه خبرگان

 .باشندمیمعه تحقیق جا کارکنانهای توانمندسازی در برنامه

 گيرينتيجه. 5

هرای تأثیرگرذار برر توانمندسرازی     معره تحقیرق، در خصروص شاخصره    آن جانتایج تحلیل نظرات خبرگ

 .  شودمی دیده 2کارکنان نیروی پدافند هوایی ارتش جمهوری اسلامی ایران در قالب الگوی نمودار 

در جامعره تحقیرق،    هرا آنهرا و شریوه تفکیرک    در خصروص شاخصره   خبرگران نتایج تحلیل  درمجموع

محرور سراختاری انطبراق زیرادی برا رویکررد        درواقعهمخوانی زیادی با رویکردهای توانمندسازی دارد. 

 شرناختی روانساختاری در توانمندسازی کارکنان دارد و از سوی دیگر محور رفتاری انطباق با رویکررد  

 درواقرع جدا برودن ایرن دو رویکررد از یکردیگر نبروده،       منزلهبهالبته این تفکیک  در توانمندسازی دارد.

-علرت ایرن تفکیرک و جمرع     هاآناین دو حوزه و نیز تفاوت در زمینه کاری  هایپژوهشگستردگی در 

کره برا رویکررد     باشرد مری ن . بنابراین شر  لازم توانمندسازی ایجاد بسرتر آن در سرازما  باشدمیبندی 

)ابعاد محور ساختاری(. اما شر  کافی تحقق توانمندسازی  شودمیتوانمندسازی ساختاری پوشش داده 

)ابعراد محرور    شرناختی روان، که آن نیز از طریرق رویکررد   باشدمیکارکنان خواستن و باور داشتن آنان 

ین برا وجرود تفراوت ایرن دو رویکررد در نروع       (. بنابرا1882گردد )واعظی، سبزیکاران، رفتاری( مهیا می

 صرورت بهدیدگاهشان به توانمندسازی، لازم و ملزوم یکدیگر هستند و جهت توانمندسازی کارکنان باید 

 .دهدمیاین رویکرد جامع را نشان  8نگریسته شود. شکل  هاآنهمزمان و ترکیبی به 
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 (1802الگوی نهایی پژوهش )محقق،  :2نمودار 
 

 
 

  

 شغلي ثباتاحساس امنيت و 

 در تمامي سطوح و مراحل( آموزشتوجه به( 

 از کار بازخوردارائه 

 در مقابل عملکرد پاداشبرخوردار بودن از 

 سازمان يادگيرندهو ايجاد  يادگيريتوجه به   

جريان باز اطلاعات 

 حيطه تحت کنترل 

 اندوزي تجربهداشتن فرصت تجربه کردن و 

 اختيارداشتن 

 حمايت سازمانيداشتن 

مسئوليتشتن دا 

دسترسي به اطلاعات 

دسترسي به منابع 

هامشيروشن بودن اهداف و خط 

گيريدر فرآيند تصميم عدم تمرکز 

سازي شغلغني 

 و شغل نقشدر ابهام کاهش 

کار تيمي 

ميزان سابقه کاري 

بخشاهداف معنادار و الهام وجود 

)ساختار سازماني )تمرکز، رسميت و پيچيدگي 

مان )عوامل ارتباطي(،جريان ارتباطي ساز 

استقرار فرآيند مديريت دانش 

  استقرار فرآيند مديريت مبتني بر عملکرد 

استقرار نظام ارزشيابي عملکرد 

سالاريتناسب شغل با شاغل و شايسته 

)مشخص بودن مسير شغلي )کارراهه 

توجه به نيازسنجي و روزآمدي در آموزش 

 

 

نهاي گروهي و اثربخشي آتوجه به فعاليت 

به کارکنان احترام 

 شايستگيبرخورداري از 

 حمايت مديربرخورداري از هدايت و 

سازماني و تعهد تعلق 

گيريتوانايي تصميم 

 بر جريان کار ثيرأتداشتن 

 مربيگري( سبك رهبريو شيوه( 

(نفساعتمادبه) نفسعزت 

و اراده لازم در انجام کار عزم شخصي 

معنادار بودن شغل 

ردنوع کانون کنترل ف 

هاي شخصيتوانايي 

 توجه به نظام ارزشي 

 اعتقادات معنوي 

توجه به رضايت شغلي 

تأمين انگيزش کارکنان 

)داشتن حمايت و منزلت اجتماعي )مادي و معنوي 

فرهنگ سازماني 

 مشارکتوجود جو 

 عوامل ساختاري

 ايعوامل زمينه

 عوامل رفتاري
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 (1882فرآیند جامع توانمندسازی )واعظی، سبزیکاران،  :3ل شک

 پيشنهادها. 6

هرای  معه تحقیق، راهکارهایی را جهت استفاده در برنامهجا خبرگاناز تحلیل نظرات  آمدهدستبهنتایج 

نماید. در قدم نخست توانمندسازی کارکنان نیروی پدافند هوایی ارتش جمهوری اسلامی ایران ارائه می

های و الگوی نهایی عوامل تأثیرگذار بر احساس توانمندسازی کارکنان نیروی پدافنرد  به شاخصه با توجه

هرای توانمندسرازی   به شرروع برنامره   توانمیگانه هوایی ارتش جمهوری اسلامی ایران در محورهای سه

نمندسرازی  هرای توا ها راهنما و ابزارهرای اصرلی اجررای برنامره    این شاخصه درواقع(. 5وارد شد )جدول 

 کارکنان نیروی پدافند هوایی آجا خواهد بود.

، توانمند نمودن کامل افراد مستلزم تلفیق صرحیحی  خبرگانهمچنین با وجود دیدگاه تفکیکی برخی از 

محیط توانمند بر ادراک ذهنی کارکنان از توانمندسازی و بلعکس امری  تأثیر چراکهاز دو رویکرد است، 

های توانمندسازی کارکنان نیرروی پدافنرد   . بنابراین در اجرای برنامهباشدمیپذیر ناانکارناپذیر و اجتناب

صورت همزمان لازم و ملرزوم یکردیگر اسرت. امرا محرور      هوایی توجه به دو محور ساختاری و رفتاری به

و یرا   مردت کوتراه هرای  با توجه به میزان تأثیرپذیری کم و حیطره وسریع اجررای آن، در افرق     ایزمینه

های بالای آن )نه در شرایط اقتصاد مقاومتی(، در اولویت اجرای زمانی سازمانی و نیز با هزینه مدتمیان

ها کمتر که در نظرات و شاخصهطور همانو  خبرگانگیرد )منطبق با نظر و مکانی این پژوهش قرار نمی

توانمندسرازی و در   لندمدتبهای قرار گرفته است(. بنابراین بهتر است فقط در برنامه موردتوجهاین امر 

در دستور کار اجرا قرار گیررد. نیراز    چندمنظورههای مربوطه و با وجود اهداف شرایط تسهیل در بودجه

است تا دو حوزه رفتاری و ساختاری جهت اجرا در اولویت متقابل قرار گیرند. بر این اساس و منطبق برا  

های توانمندسازی کارکنران نیرروی   اجرای برنامه سه محور )راهکارها( الگوی پژوهش، راهکارهایی برای

 است. آمده 2طور مختصر در جدول پدافند هوایی آجا در قالب ابزار و روش ارائه شده است. این موارد به
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 معه آماریجا کارکنانراهکارهای توانمندسازی در ارتقاء عملکرد  :6جدول 

 رديف
 راهکار

 )محور توانمندسازي(
 اجزاء هر ابزار () ابزار و روش اجرا

 محور ساختاری 1

 گیری در امور فردی به افرادواگذاری مسئولیت تصمیم

 گیریدسترسی فرد به ابزارهای و شرایط تصمیم

 گیری با عملکرد فردمرتبط بودن نتایج تصمیم

 گیریاعطاء قدرت سازمانی به افراد در فرآیند تصمیم

 دادن آزادی به افراد در چارچوب فرآیند کار

 ایجاد شرایط کاری اثربخش

 سازی مشاغلغنی

 در کار باارزشایجاد اهداف 

 های فردیهای سازمان با اهداف و ارزشنزدیک نمودن اهداف و ارزش

 ایجاد شرایط کنترل غیرمستقیم

 دادن اطلاعات در خصوص عملکرد

 اعطاء پاداش بر اساس عملکرد

 های سازمانیدرگیر کردن نتایج عملکرد با پاداش

 ها و استعدادهای افراد با شرایط کارطباق تواناییان

 انتخاب افراد مناسب برای انجام کار

 ایجاد استقلال کاری

 های کاری کارکنانفراهم آوردن شرایط استقلال عمل در خصوص اجرای فعالیت

 ایجاد سیستم بازخور برای عملکرد افراد

یم مشاهده و ارزیابی ایجاد شرایطی که در آن فرد نتایج عملکرد خود را مستق

 نماید

 ها و واگذاری بیشتر مسئولیت امور به خود افرادبازنگری شرح شغل

ایجاد ارتبا  بین بازخور، کیفیت کار، نتایج عملکرد و سیستم جبران خدمات 

 کارکنان

 وجود جریان باز اطلاعات در سازمان

 صورت تیمیانجام کار به

 رادوجود کنترل و تفاوت بین نوع عملکرد اف

 برقراری نظم در انجام امور

 های مهارتی فرد با شرح شغلایجاد تناسب بین ویژگی

 دقت در داشتن شرایط احراز شغل برای متقاضیان استخدام

ای و استفاده از نظام جامع آموزشی کارکنان )قبل خدمت، حین خدمت، دوره

 تخصصی(

 ارزیابی عملکرد افراد در قالب تیم کاری

 رایط احراز شغل متناسب با توانایی و مهارت افرادتوجه به شرح و ش
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 رديف
 راهکار

 )محور توانمندسازي(
 اجزاء هر ابزار () ابزار و روش اجرا

 محور رفتاری 2

 استفاده از الگوی افراد موفق

 1های مثبتیقو تشواستفاده از ترغیب 

 در فشارها و هیجانات کاری 2استفاده از حمایت احساسی مثبت

 طور مستمرآموزش افراد به

 گیریآموزش فرد برای برخورداری از توانایی تصمیم

 های خود مدیریتی و خود اثربخشیش مهارتآموز

 صورت گروهیها بهانجام فعالیت

 انجام وظای  با مسئولیت کاری بیشتر

 ایجاد احساس امنیت و ثبات

 ایجاد و ابراز اعتماد به زیردستان

 ایجاد انتظارات بالاتر از عملکرد افراد

 یشانهاها و قابلیتایجاد باور و آگاهی در افراد نسبت به توانایی

 انداز چالشی و روشنایجاد چشم

 گیری برای فردایجاد شرایط تصمیم

 هاگیریایجاد فرصت مشارکت در تصمیم

 تجارب واقعی موفق از تسلط در انجام کار )تجربه موفق(

 نفس در افرادتقویت احساس عزت

 حمایت از افراد در فشارهای کاری

 دادن آموزش و مهارت کافی به کارکنان

 های اثربخشهای کاری و تیموهکار با گر

 های گروهیواگذاری امتیازات ویژه به فعالیت

 بخشدار و الهاموضع اهداف معنی

 ایزمینهمحور  8
 های سازمانی )معنوی(وجود حمایت

 های سازمانی )مادی(وجود حمایت
 

 جانبره همهمر و عنوان یک فرآیند مستو مقطعی نیست و به یبعدتکتوانمندسازی یک حرکت  علاوهبه

. باشرد می( نیازمند توجه کاربردی به آن 1004، توماس و لتهووسدر سطوح مختل  سازمان و مدیران )

این نگاه کاربردی که از اولین مرحله یعنی طراحی شغل آغاز و ترا ارتقراء و سیسرتم جبرران خردمات و      

هرای  در تمامی ابعراد و بخرش   رود. در کنار آن توجه به استمرار آنحتی بازنشستگی کارکنان پیش می

 ثبات و تداوم آن خواهد بود. کنندهینتضمسازمان  منابع انسانیفرآیند 

                                                           
1 Positive Persuasion 

2 Positive Emotional Support 
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 ازجمله. باشدمیهمچنین دستیابی به فرآیند توانمندسازی کارکنان، نیازمند الزامات و توجهات دیگری 

و سرایر   1مطالعات مالاک این موارد توجه به ایجاد فرهنگ توانمندی در کارکنان است. با توجه به نتایج

همکارانش در خصوص رابطه بین فرهنگ سازمانی و ابعاد آن با شیوه اجرای برنامره توانمنردی و رابطره    

مستقیم بین این دو متغیر و از سروی دیگرر وجرود ضرع  فرهنگری در اسرتقرار توانمندسرازی )نترایج         

 د روبرو خواهد ساخت.  از جامعه تحقیق( شرایط اجرای توانمندی را با تهدی آمدهدستبه

ویژه در مباحب چابکی سرازمان( نیرز از   نوع ساختار سازمانی )شرایط بومی ساختار و نیازهای فناوری به

مباحثی است که توجه ناکافی به آن زمینره تضرعی  اجررای برنامره توانمندسرازی کارکنران را فرراهم        

ختار سرازمانی )منطبرق برا تغییررات در     نماید. بنابراین استفاده از رویکردهای نروین در طراحری سرا   می

توانرد در کراهش   های نیروی انسانی و شرایط محیطی پویای سازمان نیروی پدافنرد هروایی( مری   مهارت

 های توانمندسازی کارکنان کمک نماید.مراتبی در اجرای برنامهاثرات منفی ساختارهای سلسله

 ازجملره  هرا آنبا کارکنان و نیز وجود اعتماد بره  ویژه در روابط مدیران توجه به حفظ عدالت سازمانی به

ایرن دو عوامرل    هرچنرد . باشرد مری های توانمندسازی برای کارکنران  اجرای برنامه کنندهیلتسهعوامل 

تواند زمینه نارضایتی و عدم تمایل می هاآنباشند، اما توجه به صورت مستقیمی تأثیرگذار نمیبه اگرچه

عنروان یکری از عوامرل    انمندسازی را از بین ببرد. موضوع عردالت بره  تو به سمتکارکنان جهت حرکت 

های زمینه ترینمهمعنوان یکی از تأثیرگذار بر احساس رضایت شغلی کارکنان، انگیزشی و نیز اعتماد به

گسترش توانمندسازی اثرات بسیار مثبتی بر عملکرد کارکنان به همراه دارند. بنابراین نیاز است ترا ایرن   

هرای توانمندسرازی قررار    متولیان نیروی انسانی نیروی پدافند هوایی در اجرای برنامه موردتوجهموضوع 

جبرران   ویرژه بره گیرد. بروز رفتارهایی چون پرهیز از رفتارهای دوگانه، عدم تبعری  در مسرائل کراری    

کارکنران،   خدمات، عدم مقایسه افراد و استفاده از چارچوبی واحد و قانونمنرد بررای ارزشریابی عملکررد    

به  کنندهکمکابزارهای  ازجملهگیری ، دادن حق تصمیمیخودکنترلواگذاری مسئولیت، توجه به ایجاد 

 این بخش است. 

 غیراستانداردابعاد فیزیکی و ذهنی )حداقل نمودن فضا و امکانات  ازنظراینکه بهبود شرایط کار  یتدرنها

توانرد، موانرع محیطری    ( مری غیرره  رس، اضطراب وو حذف ابعاد ذهنی نامناسب در محیط کار مانند است

هرای توانمندسرازی سرازمان را از برین ببررد. در ایرن میران اسرتقرار و ایجراد          کاری در اجررای برنامره  

و غیره( برای دسترسی سریع، آسان  MIS ،TPS ،SIS ،DSSهای اطلاعاتی مدیریت در سازمان )سیستم

تواند بره ارتقراء شررایط کراری کمرک      انش در سازمان، میسازی نظام مدیریت دو مطمئن افراد و زمینه

 زیادی نماید.

  

                                                           
1 Mallak 
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