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Abstract 
Background and purpose: Despite the development of technology and 

equipment in today's organizations, the role of humans as a vital factor in the 

survival of the organization is still fully evident. Therefore, organizations should 

devote most of their capital and time to developing and empowering their human 

resources. In this regard, the aim of this research was to formulate and present a 

local model of empowering knowledge managers of the Islamic Republic of Iran 

Army. 
Methodology: This article is based on the inductive research approach, based on 

the applied purpose, based on the type of mixed data, and was done using the 

Delphi technique. The statistical population included the number of 20 

organizational experts who were selected in a purposeful and judgmental way 

according to the required experience and expertise. Interviews with experts 

continued until theoretical saturation and repetition of data. The main tool of data 

collection in this research was library sources and field data (semi-structured 

interview). 

Findings: The findings of the research showed that the indigenous model of 

empowering AJA managers has two organizational and individual dimensions. 

Organizational dimension includes 4 components of organizational management, 

organizational culture, organizational goals, organizational structure and 

individual dimension includes 3 components of personal skills, communication 

skills component, organizational skills component and a total of 58 indicators . 
Conclusion: The implementation of the local model of empowerment (compiled 

in this research) can have an effective role in empowering the knowledge 

managers of the Islamic Republic of Iran Army. 
Keywords: native model of empowerment, empowerment of managers, dimensions of empowerment, 

components of empowerment, indicators of empowerment 
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  یارتش جمهور یدانش ران یمد یتوانمندساز یبوم یو ارائه الگو نیتدو

   ران یا یاسلام
 2محمد اکرمی نیا، 1افشانی سیدمهدی حسینی گل

 چکیده 
فناورو هدف:    نهیزم به   ،یامروز  یهادر سازمان   زاتیو تجه  ی با وجود توسعه  انسان  عنوان عامل  نقش 

سرمایه و زمان    شترینیها باید بسازمان   نیطور کامل مشهود است. بنابراسازمان همچنان به   یدر بقا  اتيیح
و    نیپژوهش تدو   نیا  هدف  راستا،ن یخود اختصاص دهند. در هم  يمنابع انسان   یرا به پرورش و توانمندساز

  بوده است. رانیا ياسلام  یارتش جمهور يدانش رانیمد  یتوانمندساز يبوم یارائه الگو
براساس رو   نیا:  یشناسروش کاربرد  ،یياستقرا  قیتحق  کردیمقاله  نوع داده    ،یبراساس هدف  براساس 

نفر از خبرگان    20شامل تعداد    یانجام شده است. جامعه آمار  يدلف  کیباشد و با استفاده از تکن  يم  ختهیآم
اند. مصاحبه  انتخاب شده   يبه شکل هدفمند و قضاوت  از،یبوده که متناسب با تجربه و تخصص مورد ن  يسازمان

نظر اشباع  تا  خبرگان  داده   ی با  تکرار  ادامه  و  اصلافتیها  ابزار  ا  یگردآور  ي .  در  منابع    ن یداده  پژوهش، 
   ( بود.افتهیساختارمهی)مصاحبه ن  يدانیم یهاو داده  یاکتابخانه 

و    يدو  بعد سازمان  ی دارا  یآجا، دارا   رانیمد  یتوانمندساز  يبوم  ینشان داد، الگو  قیتحق  یهاافتهی:  هاافتهی

  ي ساختار سازمان   ،ياهداف سازمان  ،يفرهنگ سازمان  ،يسازمان  تیریمولفه مد  4شامل    ياست. بعد سازمان  یفرد
و    يسازمان  یهامولفه مهارت   ،يباطارت  یهامولفه مهارت   ،يشخص   یهامولفه مهارت   3شامل    ی فرد  و بعد

 شاخص است.  58مجموعا 
بر   ینقش موثر  توانديپژوهش(، م  ن یشده در ا  نی)تدو  یتوانمندساز  يبوم  یالگو یسازاده یپ:  یریگجه ینت

 داشته باشد. رانیا ياسلام یارتش جمهور يدانش رانیمد یتوانمندساز
توانمندساز  ران،یمد  یتوانمندساز  ،یتوانمندساز  يبوم  یالگو:  یدی کل  یهاواژه  ی هامولفه   ،یابعاد 

 . یتوانمندساز یهاشاخص  ،یتوانمندساز

 
 . ایران، تهران ، صی تخصدکتری  1

 . ایران، تهران، استادیار 2

   11/04/1402تاریخ دریافت مقاله: 

   22/05/1402تاریخ پذیرش نهایی مقاله: 

 افشانیید مهدی حسینی گلسنویسنده مسئول مقاله: 
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 مقدمه 

شدن   يدر حرکت بوده و با سرعت درحال رقابت  شدنيجهان  یبه سو  شیاز پ  شیب  ایامروزه دن  
آن سازمان است،   يانسان  یرو یهر سازمان ن  یيِدارا  نیترياتیو ح  نیکه مهمتر  یيجااست. از آن

  شود يهر سازمان محسوب م  اتیعامل بقا و ح  نیمهمتر  ،يانسان  یروین  یو توانمندساز   تیفیک
همکاران،   و  مح174:1399)درتاج  ویژگ  یهاطی(.  با  که  جدید    دگي، یچیپ  یهايسازماني 
تغ و  ن  یرها ییآشفتگي، سرعت  مسئولانعطاف  یروها ین  ازمندیشتابان همراهند،   پذیر، تیپذیر، 

سازماني و  یها، ساختارها کارآفرین، با اعتماد بالا، خواهان ابتکار و مشارکتي است. در سازمان
روش سبک و  به   یهاها  باید  فرآیند    یاگونه مدیریتي  در  سازمان  انساني  منابع  که،  باشد 
و    زیداشته باشند. تجه  سازماني دخالت و مشارکت  یهابه هدف  دنیو اجرا و رس  یر یگمیتصم
برا  یسازآماده  مذکور  تغ  همواجه  ی منابع  اهم  رات،ییبا  کل  یاویژه   تیاز  و  است    ه یبرخوردار 

ها سرمایه، وقت و برنامه را به پرورش انسان   شترین یباید ب  تيهر نوع مأموری  یها براسازمان
)صادق دهند  اختصاص  مختلف  ابعاد  همکاران،  هیقراق  انیدر  با1400و  فناورشدن و  (.  جود 

 اتي یعنوان عامل حچنان نقش انسان به افزار، هماز سخت  ی اها به توده ها و تبدیل آن سازمان
 1شل یمبه باور  (.  1395و انگاشته،  عيیمشهود است )شف  کاملطور  سازمان به  یدر بقا  یو راهبرد

ن(2016  ) به  يِانسان  یرو ی،  را  توانمند  سازمانِ  متوانمند،  سازمان  آورد يوجود  عنوان  و  به  ها 
 م یبا تحولات عظ  یيارویخود را در رو   ،يبقاء و بالندگ   یبرا  دی با  ،يانسان  اتیاز ح  یارمجموعهیز
بودن نقش منابع انساني در گشایش تنگناها، از این منبع  یبا توجه به محور   .دیآماده نما  ندهیآ

مي به یاد  سازمان  سرمایه  فقرات  ستون  بسعنوان  نقش  که  ارزش   اریکنند  در  آفریني مهمي 
 اریفقط دادن اخت ی(. توانمندساز112: 1396نماید )ظهور پرونده و شکرالهي،ها ایفا ميسازمان

ن انگ  یریبا فراگ  کنانشود کاربلکه موجب مي  ست،یبه کارکنان  بتوانند    زهیدانش، مهارت و 
فرایند ارزشي است که از مدیریت عالي سازمان تا    ین را بهبود بخشند. توانمندساز عملکردشا

  ، (2019)  2کوندالکار به باور  (.  1400و همکاران،  هیقراق  انییابد )صادقرده امتداد مي   تریننیپای
  موجب حس اعتماد   ،دروني شغل  زش یعنوان یک رویکرد نوین انگمنابع انساني به  یتوانمندساز 

و    یرییادگ  طیداشته، فرصت محو مشارکت را در پي  یهمکار  ینفس بالا شده، سطح بالا   به
ب  و توسعه فراهم  یرشد فرد  یآموزش را برا را به ارمغان    تیاز موفق  یشتریساخته و حس 

  شیخود در پ  شکلاتحل م  یبرا  یشتریب  یهاتوانمند، کارکنان راه  یها آورد در سازمانمي
آموزشي،   نهیدر واقع تمرین اعتمادکردن به یکدیگر در زم  یها توانمندساز دارند. در این سازمان 

 
1 michele 

2 Kondalkar 
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نشان   قاتی(. تحق 1396و قاسمي،    پورنیحس  ،یرمحمدیتبادل آرا و احترام به یکدیگر است )م
افرادمي که  برا  یدهد  بزرگي  سرمایه  هستند،  توانمند  مدیریت    یکه  و    محسوب سازمان 
و دروني    رونيیب  راتییبوده و توانایي تطابق با تغ  نانیل اطمها خود رهبر قابشوند. زیرا آنمي

 (.  2014ملهم، برند )هستند و از مشارکت در  امور لذت مي یرییادگ یسازمان را دارند، پذیرا
های سیاسي از گذشته تاکنون، از اهمیت و ضرورت وجود نیروهای مسلح در همه نظام        

امروزه برخورداری هر دولتي از آمادگي نظامي که در سایه یک سازمان فراواني برخوردار است.  
شود، از عناصر کلیدی قدرت ملي آن کشور و نظام است )حسیني  نظامي توانمند حاصل مي

قانون اساسي، ماموریت ارتش جمهوری   153(. به استناد اصل  1402افشاني و همکاران،  گل 
است تمامیت ارضي و نظام جمهوری اسلامي  حفظ    ،لپاسداری از استقلاشامل:    اسلامي ایران
 یتوانمند، نقش موثر  دانشي  رانیاز مد  ارتش  یاست، برخوردار  يهیبد(.  1400)داوود آبادی،  

آجا، مطالعات    رانیمد  یموضوع توانمندساز   تی رغم اهمدارد. به  آن  تیمامور  یاجرا   تیفیبر ک
ا  يپژوهش علم  دهد،ينشان م  ياکتشاف نپذ  خصوصن یدر  ا  رفتهیصورت  از   نیا  رون ی است. 

به  توانمندسازدغدغه  موضوع  به  توجه  عدم  که  آمده  م  رانیمد  یوجود  بر    توانديآجا، 
پژوهش، مشخص   نیا  يمساله اصل  نیگذارد. بنابرا  یبرجا  يمنف   ریتاث  ارتش  ریخط  یهاتیمامور

پژوهش موجب شناخت   نیانجام اآجا است.  دانشي    رانیمد  یتوانمندساز  يبوم  ینبودن الگو
ا  شوديآجا م  دانشي  رانیمد  یتوانمندسار   یالگو  یها ها و شاخصابعاد، مولفه   ق یطرن یو از 
وضع برنامه   يسنج تیامکان  سپس  فراهم    ادشدهی  ران یمد  ی انمند تو  یارتقا  یبرا  یزیرو 

. شودي مربوط م  یهانهیپژوهش موجب کاهش هز   نیا  جیکاربست نتا   ن ی. علاوه بر اشوديم
شدن از موضوع  مشابه، امکان غافل قاتیو تحق  قیتحق نیاست در صورت عدم انجام ا يهیبد

بنابراین هدف اصلي   آجا وجود دارد. یهاتیسوء آن بر مامور راتیو تاث رانیمد یمهم توانمند
  ي اسلام  یارتش جمهور   دانشي  رانیمد  یتوانمندسازي  بوم  یارائه الگوتدوین و  این پژوهش  

الگوی بومي    و سوال اصلي پژوهش این است که در این حوزه  سیاستگذاری  و کمک به    رانیا
 آجا چگونه است؟ دانشيتوانمندسازی مدیران 

 مبانی نظری و پیشینه 

 مبانی نظری 

،  مجوز دادن،  قدرتمند شدنمعنای » بهدر فرهنگ آکسفورد  «  توانمندسازی»  هواژ:  توانمندسازی
و در معنایِ خاص، قدرت بخشیدن و دادن آزادی عمل به افراد    است  «توانا شدنو    ارائه قدرت

برای اِداره خود است و در مفهوم سازماني، به معنایِ تغییر در فرهنگ و شهامت در ایجاد و
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ر، توانمندسازی عبارت است از طراحي و ساخت  هدایت یک محیط سازماني است. به بیان دیگ
های بیشتری را نیز داشته  آمادگي قبول مسئولیت  ،سازمان به نحوی که افراد ضمن کنترل خود

کنندة آگاهي و شناخت هر کارمند از خودش در واقع توانمندی منعکس(.  2004)قاسمي:  باشند
سازماني، رابطة متقابل کارمندان با ناظران، دوستان  ای مانند محیط و جو  است و به عوامل زمینه 

توانمندسازی یکي از مهمترین  (.  174:1399)درتاج و همکاران،    و زیردستانشان نیز وابسته است
.  د شورویکردهای توسعه منابع انساني است که منجر به بالندگي نیروی انساني در سازمان مي

طور طبیعي رشد  کارکنان را افزایش دهند، سازمان به  هاینابراین، اگر مدیران بتوانند قابلیت ب
های وانمندسازی کارکنان یکي از تکنیکت  (.15:  1393)عبداله زاده،  یابديخواهد کرد و بهبود م

بهره  افزایش  برای  توانایي مؤثر  و  ظرفیت  از  بهینه  اســتفاده  و  کارکنان  و وری  فردی  های 
آن ســازمانگروهي  اهداف  راســتای  در  آن  ها  در  که  است  فرایندی  توانمندسازی  است.  ي 

تیم و  افراد  قابلیت  توسعه  ميازطریق  کمک  عملکرد  مستمر  بهســازی  و  بهبود  به  د شوها 
 (. 1399)چنگیزی و همکاران، 

توانمندسازی سازماني دارای   (،0172)  1پترسون و زیمرمنه اعتقاد  : بابعاد توانمندسازی
سازماني، توانمندسازی فراسازماني است.  سازماني، توانمندسازی بینسه بعد توانمندسازی درون

که ساختار و وظایف داخلي سازمان را   ،هایي داردسازماني اشاره به ویژگيتوانمندسازی درون
ها سازماني رابطه، پیوند و همکاری سازمان را با سایر سازمان دهند. توانمندسازی بیننشان مي

گرفته توسط سازمان دارد  ندسازی فراسازماني اشاره به اقدامات صورتدهد. توانمرا نشان مي 
به باور    .تری که سازمان در آن قرار گرفته است، تأثیرگذار باشدکه آن اقدامات بر محیط بزرگ

چارچوب اصلي شامل  توانمندسازی سازماني مشتمل بر سه بعد   (،2003)  و همکاران  2متیوز
  3وگتلین، بوهم و براچبه باور    .عات استلاتصمیمات سازمان و تسهیم اطساختاری پویا، کنترل  

جمعى  (،  2015) بهدارای  توانمندسازى  بعد  زیر  چهار  تواناست  شرح  و    ،:  معنادارى  تأثیر، 
کننده ابعاد توان خودکارآمدى فردى است، نوعى  ، که منعکستوانحس بالایى از  .  استقلال

هاى خود،  یي از آن طریق قادر خواهد بود با استفاده از تواناشده است که فرد  شایستگى درك
شده کار افراد براى سازمان  کارها و وظایف خودش را به خوبى انجام دهد. تأثیر، اهمیت درك

معناست که تا چه حد افراد، کارشان را ارزشمند و  دهد. معنادارى، بدینميرا مورد بررسى قرار 

 
1 Peterson and Zimmerman 

2 Matthews 
3 Voegtlin, Boehm & Bruch 



 ران ی ا ی اسلام یارتش جمهور  یدانش رانیمد  یتوانمندساز یبوم  یو ارائه الگو نیتدو 

 

63 

خودمختارى و استقلال برگرفته از بعد فردى انتخاب است. این    نند و درنهایت،بیمعنادار مي
  .کننده آزادى و عدم وابستگى در انتخاب نحوه طراحى کار افراد استبعد منعکس

جهت  :سیاستگذاری یک  سازمانسیاست  عمل  چگونگي  که  است  کلي  و گیری  ها 
حکومتي مختلف،   هایسیاستگذاری فرآیندی است که در نظام  و  سازدموسسات را مشخص مي

شکل خاص و ماهیت ویژه خود را دارد. نظام سیاستگذاری تابعي از شرایط سیاسي، اجتماعي،  
اقتصادی و فرهنگي هرکشور است. میزان موفقیت یک نظام سیاسي یا  عدم موفقیت آن در  

 (. 28:1400فرد،ای از عوامل فوق تعیین خواهد شد )دانشتحقق اهداف نیز در درون چرخه
ارتش   دانشي  رانیمد   یتوانمندسازي  بوم  یارائه الگوتدوین و  در این پژوهش به دنبال  

منظور از  خواهیم بود. برای اینو کمک به سیاستگذاری در این حوزه    رانیا  ياسلام  یجمهور
خبرگي   جامعه  یک  به شکل    20ظرفیت  نیاز،  مورد  و تخصص  تجربه  با  متناسب  )که  نفره 
انتخاب   مولفه شدههدفمند و قضاوتي  ابعاد،  استفاده شده است.  الگوی  ها و شاخصاند(  های 

بندی آوری و پس از جمعبرداری( جمعای )تکنیک فیشبومي توانمندسازی با مطالعات کتابخانه
در اختیار جامعه خبرگي اشاره شده قرار گرفت. از خبرگان خواسته شد تا متناسب با تجربه و  

ا سازماني  فرهنگ  از  خود  بوميشناخت  به  نسبت  مولفه رتش  ابعاد،  شاخصسازی  و  های  ها 
 . نمایند آوری شده و ارائه موارد پیشنهادی خود اقدامجمع

 پژوهش  هایپیشینه 

 پیشینه تجربي: ماهیت این پژوهش جنبه نظری داشته و فاقد پیشینه تجربي است. 

شده که هر یک از زوایای ، تحقیقات مختلفي انجامدرباره موضوع توانمندسازی : پیشینه نظری
با توجه  متفاوتي موضوع را مورد بررسي قرار داده  ارائه تدوین و  هدف اصلي تحقیق ) به  اند. 

پژوهش آجا(،  سا.ع.س  مدیران  توانمندسازی  بومي  اندازهالگوی  تا  )بههای  مرتبط  ترتیب  ای 
 تاریخ( به شرح زیر است: 

پژوهشي در بین کارکنان سازمان آموزش و پرورش استان  (،  1394)و همکاران    نصیری
در بهرهباره  فارس  و  شغلي  عملکرد  و  کارکنان  رویکرد توانمندسازی  با  انساني  نیروی  وری 

انجام   پژوهشدادهسنجش همبستگي  این  نتایج  بین   اند.  معناداری  و  مثبت  رابطه  از  حاکي 
و همچنین    استوری نیروی انســاني  توانمندســازی با عملکرد شــغلي و توانمندسازی با بهره

مي نشــان  چندگانه  رگرســیون  کهتحلیل  مي  ،دهد  تواندسازی  پیشابعاد  کننده  بینيتوانند 
(،  1395)پور و نوبخت شریعتي، ولي .وری نیروی انســاني باشندعملکرد شــغلي و متغیر بهره 

سازمان  همورد مطالع)طراحي مدل توانمندسازی کارکنان سازمان فرهنگي  »پژوهشي با عنوان  
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دهد که فرهنگ سازماني آمده نشان ميدستاند. الگوی به را انجام داده  («عقیدتي سیاسي ناجا
ش کارکنان، عدالت در  حاکم بر سازمان عقیدتي سیاسي ناجا که شامل: فضای مناسب آموز

های گیری ویژگيطور مستقیم بیشترین نقش را در شکلشود، بهسازمان و امنیت شغلي مي
یند توانمندسازی کارکنان، آ کند. البته در فرایفا مي  (عنوان مقوله محوریبه)کارکنان توانمند  

بر    (گرعنوان شرایط مداخلهبه )و نظام پاداش سازماني    (یاعنوان مقوله زمینه به )  نظام پایش 
  .گذارند، تأثیر مي( واکنش /عنوان مقوله کنشبه) نظام مدیریتي سازمان

نفر از خبرگان به   50گیری از تعداد  ( در پژوهش کیفي و بهره1395نسب و سیاری )صادقي
نیرو» ارشد  مدیران  و  فرماندهان  توانمندسازی  راهبردهای  ارتش تدوین  راهبردی  دریایي  ی 

 « پرداختند. جمهوری اسلامي ایران
همکاران    بیگيحسن عنوان  (،  1396)و  با  پژوهشي  مدیران »در  توانمندسازی  مدل  طراحي 

نتیجه رسیدند    «سطوح عالي وزارت نیرو عوامل )  متغیرهای مستقل توانمندسازهاکه  به این 
و متغیر وابسته    (فرهنگي، عوامل انساني، عوامل محیطيساختاری، عوامل زیرساختي، عوامل  

نیروقابلیت وزارت  عالي  سطوح  مدیران  نیاز  مورد  و )  های  مهارتي  عوامل  بصیرتي،  عواملي 
 .گذارندتاثیر مي (های شخصیتيویژگي
همکاران    غیاثوند مقاله(،  1396)و  باعنوان  در  بالندگي »ای  با  کارکنان  توانمندسازی  ارتباط 

همدان استان  کوثر  اعتباری  موسسه  بالندگي    «سازماني  و  کارکنان  توانمندسازی  تأثیر  به 
سازماني پرداختند و به این نتیجه رسیدند که توانمندسازی کارکنان بر بالندگي سازماني موسسه  

تبیین نقش  ه »(، در پژوهشي ب1396شاهي و مینایي )جهان  .اعتباری کوثر همدان مؤثر است
عات لانمودن اط گیری، فراهمایجاد تیم کاری، مشارکت کارکنان در تصمیم)  عوامل مدیریتي

حاصله حاکي  این تحقیق  نتایج   « پرداختند.در توانمندسازی کارکنان نیروهای مسلح  (برای افراد
آورد، که کارکنان بتوانند ميوجود  توانمندسازی در نیروهای مسلح، محیطي را بهکه  از آن است  

نفس بیشتری کارکرده و در فرایند تغییر و بهبود سازمان خود نقش  با انگیزه، تعهد و اعتماد به 
   .موثرتری را ایفا نمایند

عنوان ي باي صنعت نفت پژوهشي از مراکز پژوهشیک  رد(،  1397)  وهمکاران  فرمیهني فراهاني
انجام دادند   «عه آیندهگران برای توسازی پژوهشل عوامل مؤثر بر توانمندسایي و تحلیشناس»
مؤثر    28  و قراررا  عامل  بررسي  مورد  فردی  و  سازماني  شغلي،  عوامل  دسته  سه  .  دادند  در 

محاسبه و  را  ها  بار عاملي هر یک از شــاخص  ،استفاده از تحلیل عاملي تاییدیبا  پژوهشگران  
بودن هر سه دسته شاخص نســبت به  در نهایت با ارزیابي وضعیت موجود و با توجه به پایین 

  اند.داده  میانگین، اقدامات اصلاحي پیشنهاد

https://sds.sndu.ac.ir/article_139_6c423856d0acc5b1bae2a02cd3f24600.pdf
https://sds.sndu.ac.ir/article_139_6c423856d0acc5b1bae2a02cd3f24600.pdf
https://sds.sndu.ac.ir/article_139_6c423856d0acc5b1bae2a02cd3f24600.pdf
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انمندسازی منابع انساني با  یندهای توآشناسایي و تبیین پیش"پژوهشي باعنوان    (،1397فلاح )

برای توانمندسازی کارکنان    دهدمي  نشاننتایج تحقیق    ند.انجام داد  "رویکرد مدیریت دانش
،  سازی، متغیر میانجي مدیریت دانشدسته عوامل فرهنگي و ظرفیت  افزایي بین دوازطریق هم
  .کندمهمي را در سازمان ایفا مي نقش بسیار

توانمندسازی  های موثر دربا هدف شناسایي شایستگي  يپژوهش(،  1401روزیان ) شاهي و نهگل 
انجام دادند. کمي(    -ارتش جمهوری اسلامي ایران مبتني بر رویکردی آمیخته )کیفي ایحرفه

حرفه  شایستگي  سه  که  داد  نشان  پژوهش  کیفي  بخش  شناختي نتایج  و  ارزشي  ای، 

  31مقوله فرعي و    8اند که در  خبرگان موثر بوده فرماندهان از نظر   ایتوانمندسازی حرفه بر
ها شایستگياند. همچنین نتایج بخش کمي نشان داد که میزان اثرگذاری  شاخص تبیین شده

،  459/0ای با ضریب تاثیر  های حرفهبر توانمندسازی فرماندهان به ترتیب شامل، شایستگي
 0/ 246های ارزشي با ضریب تاثیر  و شایستگي  0/ 270های شناختي با ضریب تاثیر  شایستگي

   ت.بوده اس
عنوان  (،  2015)پورتر   با  پژوهشي  تحول»طي  رهبری  میان  رابطه  عوابررسي  با  مل  آفرین 
گروهيروان اثربخشي  و  توانمندسازی  رسیدند  «شناختي  نتیجه  این  رهبری    که،  به  بین 

نین اثربخشری تیمي رابطه  چشناختي توانمندسازی و هم  آفرین با هریک از عوامل روانتحول
  .داری وجود داردمعني

سانگ و  جو  (،  2017)  1چو  ایجاد  که  یافتند  دست  مهم  این  به  خود  پژوهش  اعتماد، در 
های ذهني  هایِ اصلي در توانمندسازی و ایجاد قابلیتپذیری و صمیمیت یکي از مؤلفه مسئولیت

به این    هاآن  .کند  بینيتواند پیشو شخصي است که موفقیت و عملکرد شغلي مناسب را مي 
اثرات   توانمندسازی کارکنان  افزایش رضایت ها،  انعدالت در سازمتوسعه  نتیجه رسیدند که 

  .دنبال داردافزایش تعهد را به و  ليشغ
د ی2021)  2فت ریچارد  نموده  عنوان  خود  پژوهش  در  مولفه  يک(  برا  یهااز  ورود   یمهم 

است. توانمند    يانسان  یرویها نعرصه   نیو رقابت در ا  يالملل نیو ب  يمل  یهاها به عرصه سازمان
  یيکه از مهارت، دانش و توانا ند یمحوله برآ  فیاز عهده وظا يتوانند به خوبيم يکارکنان زمان

به    نه یزم  نیتواند در ايکه م  یبشناسند. ابزار  يلازم برخوردار بوده و اهداف سازمان را به خوب
 يانسان  یرویکه ن  دهدينشان م او    يبررس  جیاست. نتا  یتوانمندساز  ند یبشتابد فرا  رانیکمک مد

آمده عوامل دانش و مهارت،رد. در مدل به دستآو يتوانمند را به وجود م مانتوانمند، ساز

 
1 Cho, Y. J., & Song 

2 Richard daft 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/
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راست  و  اخلاق  ،یيگوصداقت  انعطاف  یيگراارتباطات،  مع  یر یپذو    ي اصل  یارهایاز 
 .  است يدولت  یها کارکنان در سازمان یتوانمندساز 

 ش یافزا  یقدرتمند برا  لهیوس  کی  یوانمندسازت  :( نیز در پژوهش خود عنوان نموده2021)  1رابینز
ک بهبود  و  مداستکار    تیفیدرآمد  اخت  دیبا  تیری.  دادن  دادن    اریدر  با  کارکنان  به  اجازه  و 

ا ا  یخودمختار  جادیاطلاعات،  تصم  میت  کی  جادیو  سه  ریگمیخود  شود.  در م یفعال  شدن 
مورد غفلت قرار    رانیمد  سطباشد که اغلب تويدر ارتباطات م  يمهارت اساس  کیاطلاعات  

آن قادر خواهند    لهیوسهب  رانیشناخته شده است که مد  یبه عنوان ابزار  یوانمندساز ت  .ردیگيم
دارا  یوزامر  یهاسازمان  ،بود کانال  یيهايژگیو  یرا که  تنوع  به   یهاچون  اتکا  نفوذ، رشد 

کاهش تعلق   و  گریکدیو کارکنان از    رانیهمکار، تفاوت اندك مد  یها و شبکه  يساختار افق 
 طور کارآمد اداره کنند.ههستند ب يسازمان

بر تحق مروری  ا  توانيم   ،نیشیپ  قاتیبا  به علي  ،که  دیرس  جهینت  نیبه   رغم تحقیقات 
صورت گسترده  پژوهشنسبت  در  توانمندسازی  حوزه  در  در  گرفته  خارجي،  و  داخلي  های 

توانمندسازی   الگوی  ارائه  موضوع  به  پژوهشگران  ایران،  اسلامي  جمهوری  ارتش  مجموعه 
نپرداخته ميمدیران  نوآوری،  ویژگي  بودن  دارا  پژوهش حاضر ضمن  بنابراین  نقطه  اند.  تواند 

 یشتر در این حوزه باشد.  های بآغازی برای پژوهش

   پژوهش شناسیروش 
آمیخته  براساس رویکرد تحقیق استقرایي، براساس هدف کاربردی، براساس نوع داده    الهاین مق
از مصاحبه اکتشافي نیمه ساختار یافته   .د و با استفاده از تکنیک دلفي انجام شده استمي باش

استفاده تعیین ابعاد، مولفه ها و شاخص ها (  نیز برای استخراج برخي از اطلاعات مورد نیاز )
است. تعداد    شده  شامل  آماری  بوده  20جامعه  سازماني  خبرگان  از  انتخاب   است.  نفر    نحوه 

این صورت به  مطالعات  خبرگان  »مرکز  همکاری  با  که  اطلاعاتي   «بود  بانک  از  استفاده  و 
فهرست کارکناني که دارای تجربه و تخصص لازم درباره موضوع پژوهش بودند  پژوهشگران،  

انجام مصاحبه    اند.به شکل هدفمند و قضاوتي انتخاب شده  نهایي  خبرگاناز بین آنان  تهیه و  
که نهایتا نفرات جدید بار لغو شد  نفر از خبرگان به دلیل مشغله کاری آنان چندین  دوبا تعداد  

ها متوقف مصاحبه تا نفر هجدهم ادامه یافت و با اشباع نظری و تکرار داده  جایگزین شدند.
شد، ولي برای اطمینان دو مصاحبه دیگر نیز انجام شد. روش گردآوری داده در این پژوهش، 

استفاده از سپس    و  (ساختاریافتهنیمه  اکتشافي  مصاحبه)های میداني  ای و دادهکتابخانه  منابع

 
1 Robbins 



 ران ی ا ی اسلام یارتش جمهور  یدانش رانیمد  یتوانمندساز یبوم  یو ارائه الگو نیتدو 

 

67 

توانمندسازی با  بومي های الگوی ها و شاخصتکنیک دلفي در سه دور بوده است. ابعاد، مولفه
کتابخانه فیشمطالعات  )تکنیک  از جمعبرداری( جمعای  پس  و  جامعه آوری  اختیار  در  بندی 

خواسته شد تا  ها از خبرگان ( قرار گرفت. در مصاحبه1شماره  خبرگي پژوهش )به شرح جدول
ها لفهسازی ابعاد، مومتناسب با تجربه و شناخت خود از فرهنگ سازماني ارتش نسبت به بومي

وهای جمعو شاخص اقدام  آوری شده  خود  پیشنهادی  موارد  بخش  نمایند.    ارائه  با  مصاحبه 
گر با  ای از خبرگان به شکل حضوری )با استفاده از ابزار گفتارنگهدار( و برای بخشي دیعمده

مصاحبه فرم  ارسال  و  شد.تهیه  انجام  طبقهصوت  نامه  با  مصاحبه  و  های  اطلاعات  بندی 
شده های تکمیلنامهو همچنین مصاحبه  نوشتاری تدوین شدها به صورت  کدگذاری اولیه آن

 د. ها اقدام شو تایید آنها ها و شاخصطراحي ابعاد، مولفهاستخراج و نسبت به 
 اطلاعات هیات دلفی (: 1جدول)

 مدرك تحصیلي  فراواني سمت فراواني سابقه  فراواني

 ی دکتر 18 راهیردی  مدیر  9 25-20 10

 ارشد  کارشناس 2 مدیر اجرائي  9 30-26 9

 کارشناس و تحلیلگر  1 30بیشتر از  1

 ی پژوهشهاتجزیه و تحلیل یافته
دانش و تجربه خود از موضوع پژوهش، شد با توجه به  در روش دلفي، از خبرگان خواسته  

ای، در شده پژوهشگران از منابع کتابخانهموارد پیشنهادی خود را پس از بررسي موارد استخراج
ارائه  اول  دور  این    پایان  در  استفاده  مورد  پرسشنامه  نوع  و  خبرگان  تعداد  به  توجه  با  دهند. 

ها در پرسشنامه ها و شاخصاد، مولفهو بالاتر از آن ملاك ماندن ابع  70پژوهش، کسب امتیاز 
بودمرحله دلفي  بهای  استخراج.  موارد  محتوایي  روایي  محاسبهمنظور  روش  از  ضریب   شده، 

محتوایي) روایي  نسبت  رابطه  یا  موارد    . جهتاستفاده شد  (CVRلاوشه  نسبت،  این  محاسبه 
برگان پژوهش قرار گرفته تا  دلفي جهت ارزیابي نهایي، مجدد در اختیار خ  ابزارآمده از  دستبه

بخشي لیکرت »گویه ضروری است«، »گویه مفید است  هر یک از موارد را براساس طیف سه
  20با توجه به اینکه تعداد    .بندی نمایندولي ضروری نیست« و »گویه ضرورتي ندارد« طبقه

𝐶𝑉𝑅متخصص، روایي پرسشنامه را تحلیل نموده اند،   ≥ مورد پذیرش بود. پس از تایید   0.42
با بهره  مندی مجدد از نظرات و دیدگاه هیات دلفي، شناسایي  موارد پیشنهادی پژوهشگران، 

با توجه به بیشترشدن تعداد موارد تاییدی مربوط به    سایر موارد الگو در دستور کار قرار گرفت.
باشد، در نتیجه از تکنیک بر بوده و ممکن بود با خطا همراهالگو، تکنیک دلفي سنتي زمان
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برای چندین   ی،فاز   يدلف  روش »دلفي فازی« برای شناسایي و تایید موارد الگو استفاده شد. در  
شود و با یک مرحله بررسي همه نظرات، پوشش  ای از اهمیت مشخص مياجماع مختلف، درجه

ل احترام است و  شود. همچنین دیدگاه و نظر هریک از خبرگان به صورت جداگانه، قابداده مي
از  استفاده ازباخبرگان،   نظر آوریگرد از شود. پسمياجماع نهایي در زمان کمتری محقق  

( آن  محاسبه هاشاخص از یک هر فازی ارزش  (،4رابطه  در  که   مقدار،  ijxشد، 

 ام است.  jشاخص ، به ام iخبره شدهدادهتخصیص

𝐹̂ = ( min( )j ijL x=،

1

n m

n
j ij

i

M x


=

= 
 

و 
max( )j ijU x=

) 

محاسبه پس و  ارزش  از  موارد، فازی  از  یک  هر  درخصوص  قضاوت   فازی ارزش برای 

آید  وجودبه ارزیابي  و مقایسه امکان  تا نموده زدایيفازی را موارد از  یک  هر برای آمدهدستبه
(  2زدایي مرکز ثقل که دارای روابط )(. در این پژوهش از روش فازی2015همکاران،)حبیبي و  

 است، استفاده شده است. 
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   .( تعیین شد3با تعیین ماکزیمم این روابط، اعداد قطعي از رابطه )

1 2 3(max ,max ,max )M m m mZ x x x= 

ماند. همچنین  ( باشد، در پرسشنامه باقي مي3.00تر از حد متوسط )بزرگ  𝑍𝑀اگر خروجي 
(  0.2 )اختلاف بین دو مرحله از حد آستانه برای توقف دورهای تکنیک دلفي فازی، اگر 

منظور مرحله نیز، به . در این شودصورت فرایند نظرسنجي متوقف ميدر این ،تر باشدکوچک
 .روایي محتوایي از ضریب لاوشه استفاده شد

 است.  ( ارائه شده5( الي )2خروجي استفاده از روش دلفي در سه دور در جداول )
 دور(  3(: پایش بعد سازمانی الگوی بومی توانمندسازی به روش دلفی )در 2جدول )

W نتیجه 
دور  امتیاز  

 سوم

امتیاز  
 دور دوم

امتیاز  
 دور اول

 مولفه
منبع  

 استخراج 

 سازماني  مدیریت 94 92 91 مولفه 841/0

فه
مول

از  
ي 

راج
تخ

اس
ی 

ها

ت 
لعا

طا
م

 

 
انه 

بخ
کتا

ی  
هاد

شن
 پی

ی و
ا

ان
رگ

خب
 

 آموزش سازماني  73 69 - حذف -

 ي ساختار سازمان 85 87 90 مولفه 823/0

 72 70 68 حذف -
حین  های  دوره

 خدمت 

(1 ) 

(2 ) 

(3 ) 



 ران ی ا ی اسلام یارتش جمهور  یدانش رانیمد  یتوانمندساز یبوم  یو ارائه الگو نیتدو 

 

69 

 فرهنگ سازماني  81 85 89 مولفه 849/0

 ارتباطات سازماني 74 68 - حذف -

 74 72 67 حذف -
های اولویت

 سازماني

 سازماني اهداف 80 81 88 مولفه 862/0

 82 87 مولفه 829/0

 

فه مدیریت سازماني 
مول

ی 
ید

تای
ی 

ها
 

 ساختار سازماني  81 83 مولفه 883/0

 فرهنگ سازماني  84 89 مولفه 876/0

 اهداف سازماني 81 88 مولفه 889/0

دور(  3های بعد فردی الگوی بومی توانمندسازی به روش دلفی )در (: پایش مؤلفه 3دول )ج  

 
W 

 نتیجه
  امتیاز دور

 سوم

متیاز دور ا  
 دوم

امتیاز دور  
 اول

 مولفه
منبع  

 استخراج 

899/0  86 88 92 مولفه 
های  مهارت 

فه شخصي
مول

از  
ي 

راج
تخ

اس
ی 

ها
انه

بخ
کتا

ت 
لعا

طا
م

 و  
ی

ا
ان 

رگ
خب

ی 
هاد

شن
 پی

897/0  79 89 94 مولفه 
های  مهارت 

 ارتباطي 

های شغلي مهارت  75 69 68 حذف -  

843/0  84 87 89 مولفه 
های  مهارت 

 سازماني

 77 74 68 حذف -
های  مهارت 

 اجتماعي 

های تربیتيمهارت  71 70 68 حذف -  

884/0  87 93 مولفه 

 

های  مهارت 
 شخصي

ه  
ولف

م
ی

ید
تای

ی 
ها

 

897/0  79 67 مولفه 
های  مهارت 

 ارتباطي 

896/0  72 65 مولفه 
های  مهارت 

 سازماني

های نهایی بعد سازمانیمولفه و شاخص (:4جدول )  

 m zمقدار آماره  شاخص مولفه

 مدیریت سازماني

 3.986 رهبری    سبک

 3.899 تفویض اختیار 

 3.745 گیری مشارکتي تصمیم

 3.875 سالاری شایسته
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 3.856 محوری عدالت

 3.758 مدیریت اثربخش 

 3.534 مدیریت اقتضایي 

 3.562 ایجاد انگیزه 

 3.598 مدیریت استعداد 

 3.873 دهي طراحي نظام پاداش

 3.552 نظارت کنترل و نظامطراحي 

 3.776 طراحي نظام ارزیابي عملکرد 

 3.756 اعتماد به کارکنان 

 فرهنگ سازماني 

 3.514 نظم و انضباط

 3.654 مراتب سلسله

 3.782 وجدان کاری 

 3.758 تعلق و تعهد سازماني 

 3.568 گرایي جوان

 3.568 محوریپژوهش

 3.764 محوری آموزش

 3.684 خلاقیت و نوآوری

 3.463 رفتار شهروندی سازماني

 3.856 خدمت آموزش ضمن 

 3.874 حمیت قسمتي 

 ساختار سازماني 

 3.886 حقوق و مزایا 

 3.852 مطلوبیت محیط کار 

 3.569 گردش مشاغل 

 3.567 تناسب شغل با شاغل 

 3.459 امنیت شغلي 

 3.542 های برابر شغلي فرصت

 3.891 وضعیت معیشت 

 3.897 سازی مزایای شغلهمسان

 3.568 گرایي قانون

 3.784 روحیه و رفاه 

 اهداف سازماني 

 3.496 طراحي اهداف سازماني  

 3.898 محوری برنامه

 3.684 پژوهي آینده

 3.954 مدیریت دانش

 3.876 شناسي سازماني آسیب

 3.586 بنیان سازمان دانش
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 های نهایی بعد فردی (:  مولفه و شاخص 5جدول )

 m  zمقدار آماره  شاخص مولفه

های مولفه مهارت 
 شخصي

 3.530 اعتماد به نفس 

 3.523 هوش هیجاني 

 3.547 ازخودگذشتگي

 3.689 تفکر خلاق

 3.558 پذیری انعطاف 

 3.756 پذیری مسئولیت

 های ارتباطي مولفه مهارت 

 3.784 داوطلبانه همکاری 

 3.562 اعتماد سازماني  

 3.874 کار گروهي 

 3.812 انتقال تجربه 

 3.417 کمک و دستگیری

 3.586 مردم داری 

های مولفه مهارت 
 سازماني

 3.561 تخصص 

 3.625 تجربه 

 3.716 ریزیبرنامه 

 3.526 پذیریریسک

جویي در مصرف صرفه 
 منابع 

3.563 

 3.753 انقلابي بصیرت دیني و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ارتش جمهوری اسلامی ایران   دانشی: الگوی بومی توانمندسازی مدیران (1) شکل
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 بعد سازمانی 

 مولفه مدیریت سازماني

تصمیم اختیار،  تفویض  رهبری،  شایسته)سبک  مشارکتي،  عدالتگیری  محوری،  سالاری، 
 دهي،مدیریت استعداد، طراحي نظام پاداش مدیریت اثربخش، مدیریت اقتضایي، ایجاد انگیزه،  

 ، طراحي نظام ارزیابي عملکرد، اعتماد به کارکنان(. تنظار کنترل و نظامطراحي 
 مولفه فرهنگ سازماني 

سلسله انضباط،  و  جوان)نظم  سازماني،  تعهد  و  تعلق  کاری،  وجدان  گرایي،  مراتب، 
وندی سازماني، آموزش ضمن  محوری، خلاقیت و نوآوری، رفتار شهرمحوری، آموزش پژوهش

 خدمت، حمیت قسمتي(. 
 مولفه ساختار سازماني  

امنیت شغلي،   با شاغل،  تناسب شغل  مشاغل،  کار، گردش  مطلوبیت محیط  مزایا،  و  )حقوق 
گرایي، روحیه و سازی مزایای شغل، قانون های برابر شغلي، وضعیت معیشت، همسانفرصت
 رفاه(. 

 مولفه اهداف سازماني
شناسي سازماني، پژوهي، مدیریت دانش، آسیبمحوری، آینده)طراحي اهداف سازماني، برنامه

 بنیان(.سازمان دانش

 بعد فردی 

 های شخصي  مولفه مهارت 
 پذیری(. پذیری، مسئولیت)اعتماد به نفس، هوش هیجاني، ازخودگذشتگي، تفکر خلاق، انعطاف

 های ارتباطي مولفه مهارت 
 (. داریمردم   ، اعتماد سازماني، کار گروهي، انتقال تجربه، کمک و دستگیری،)همکاری داوطلبانه

 های سازماني مولفه مهارت 
بصیرت دیني و    ،جویي در مصرف منابعپذیری، صرفهریزی، ریسک)تخصص، تجربه، برنامه

 انقلابي(. 

   و پیشنهادها گیرینتیجه

  ي داخل  یهادر پژوهش  یگرفته در حوزه توانمندسازنسبت گسترده صورتبه  قاتیتحق  رغميعل
و ارائه   نیپژوهشگران به موضوع تدو  رانیا  ياسلام   یدر مجموعه ارتش جمهور  ،ي و خارج

بنابرانپرداخته  یتوانمندساز   یالگو و  نیاند.  بودن  دارا  ضمن  حاضر   ، ینوآور  يژگیپژوهش 
تلاش شده پژوهش    نیا  درحوزه باشد.    نیدر ا  شتریب  یهاپژوهش  یبرا  ینقطه آغاز  توانديم



 ران ی ا ی اسلام یارتش جمهور  یدانش رانیمد  یتوانمندساز یبوم  یو ارائه الگو نیتدو 

 

73 

 یارتش جمهور  دانشيتا با اتخاذ رویکردی خلاقانه نسبت به موضوع توانمندسازی مدیران  
 الگویي بومي را تدوین و ارائه نماید. ،رانیا ياسلام

 ي بعد سازمان  دو  یآجا، دارا  مدیران  یتوانمندساز  يبوم  یالگو  :دهدمينشان    قیتحق  جینتا
 ،ی : سبک رهبریها )با شاخص  يسازمان  تیریمولفه مد  چهارشامل    ياست. بعد سازمان  یو فرد

اثربخش،    تیریمد  ،یمحورعدالت  ،یسالار ستهیشا  ،ي مشارکت  یریگمی تصم  ار،یاخت  ضیتفو
نظام کنترل    يطراح   ،يدهنظام پاداش   ياستعداد، طراح  تیریمد  زه،یانگ  جادیا  ،یيضااقت  تیریمد

:  ی ها)با شاخص  يعملکرد، اعتماد به کارکنان(، فرهنگ سازمان  يابینظام ارز  يو نظارت، طراح
سلسله  انضباط،  و  کارنظم  وجدان  سازمان  ،یمراتب،  تعهد  و    ،یيگراجوان  ،يتعلق 

آموزش ضمن    ،يسازمان  یرفتار شهروند   ،یو نوآور  تی خلاق  ،ی محورآموزش   ،ی محورپژوهش
حم سازمانيقسمت   تیخدمت،  اهداف  شاخص  ي(،  طراحیها )با  سازمان   ي:   ، ياهداف 

آس  تیریمد  ،يپژوه ندهیآ  ،یمحوربرنامه  دانش  ،ي سازمان  يشناسبیدانش،  (، انیبنسازمان 
گردش مشاغل، تناسب   ار،ک  طیمح  تیمطلوب  ا، ی: حقوق و مزایها )با شاخص  يساختار سازمان

 یایمزا  یساز همسان  شت،یمع  تیوضع  ،يبرابر شغل  یهافرصت  ،يشغل  تیشغل با شاغل، امن
)با   يشخص   یهامولفه مهارت  سهشامل    یبعد فرد  .و رفاه( است  هیروح  ،یيگراشغل، قانون

هی هاشاخص هوش  نفس،  به  اعتماد  انعطاف  ،يازخودگذشتگ   ،يجانی:  خلاق،   ، یریپذتفکر 
مهارتیریپذتیولمسئ مولفه  شاخص  يارتباط   یها(،  همکاریها)با  اعتماد   ی:  داوطلبانه، 

 ي سازمان  یها(، مولفه مهارتیدارمردم   ،یریانتقال تجربه، کمک و دستگ  ،يکار گروه  ،يسازمان
برنامه یها)با شاخص منابع،     یيجوصرفه  ،یریپذسکیر  ،یزیر: تخصص، تجربه،  در مصرف 

سنوات و  سازماني که ضمن دارا بودن  استفاده از خبرگان درون  ( است.يبو انقلا  ينید  رتیبص
مناسب  شناخت  دارای  کافي،  ارتش   يتجربه  سازماني  فرهنگ  ویژه  به  و  سازماني  ساختار  از 

ها و وزن بالای یا تاکید بر بخشي از شاخصها  در شناسایي و تایید بخشي از شاخص  ،اندبوده 
شده در این تحقیق، تعدادی  ستخراجاهای  و شاخص  هاابعاد، مولفه  در  با دقتنمایان است.  ها  آن

شاخص ماننداز  سلسله  ها  انضباط،  و  حمنظم  سازماني،  قسمت  تیمراتب،  گردش  ي،  ساختار 
  خبرگان   رتش بیشتر مورد تاکیدو... به دلیل فرهنگ سازماني خاص ا  شتیمع  تیوضع،  مشاغل

به اند(  )که به طراحي الگوی توانمندسازی پرداختهکه در تحقیقات پیشین  حالياند درقرار گرفته
شریعتي، با نتایج تحقیق    قابل توجهي  نتایج این پژوهش تفاوت  . همچنیناین صورت نیست

داشته  اند،  که به طراحي الگوی توانمندسازی در وزارت نیرو پرداخته(  1395)پور و نوبخت  ولي
شاهي  گل( و  1396)شجاع  ور و انجملا بیگي، دحسنتحقیقات    کنندهدارای تشابه و نهایتا تاییدو  

نه  )و  سازمان   است(  1401روزیان  در  توانمندسازی  مدل  یا  الگو  طراحي  به  نظامي که  های 
 .اندپرداخته
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 شود:یج این پژوهش پیشنهاد مي با توجه به نتا
و مرکز مطالعات   يانسان  ی رویمعاونت ن  اریدر اخت  شدنیشده جهت کاربرداستخراج  ی( الگو1

انتصابات  و لحاظ  رانیمد  یتوانمندساز   یعنوان مبناگرفته و بهآجا قرار مورد  نمودن در نظام 
 .ردیقرار گ یبرداربهره 

و ضرورت   تی اهم  ،یمناسب در آجا درخصوص مفهوم توانمندساز  یسازو آگاه   یساز ( فرهنگ2
  ق یها، استفاده از ابزار تشوسازمان  تیو موفق  يانسان  یروین  ی ور در بهره  یآن، نقش توانمندساز

کمک به   یبرا  يمناسب  ی هاو...  روش   کننديموفق عمل م  نهیزم  نیکه در ا  ينیمسئول  یبرا
 خواهد بود. آجادر  رانیمد یتوانمندساز  یتقاار
براساس خروج 3 الگو  يدلف  یينها  ي(  ب  دشده،ییتا  یو  توانمندساز   نیدر  بعد   ران،یمد  یابعاد 

م  يسازمان اول    3.71  نیانگیبا  رتبه  بو  در  بومي    هایمولفه  نیدر    ت ی ریمد  ق،یتحقالگوی 
  ي آت   یها یزیراست در برنامه   یضرور  نیبنابرادر رتبه اول قرار دارد.    3.75  نیانگیبا م  يسازمان

مورد توجه    شتر یبالاتر، ب  یرگذاریتاث  لیبه دل  و مقوله  بعد  نیا   ،دانشي  رانیمد  یتوانمندساز  یبرا
 .رندیقرار گ

 های متخصص، متناسب با سرفصل  دیاسات  یيو آموزش آجا نسبت به شناسا  تیمعاونت ترب(  4
 . دیدر الگو اقدام نما شدهیيشناسا

در    شدهیيشناسا  یها ها و شاخصابعاد، مولفه  ،ي توسط سایر پژوهشگرانآت  قاتی( در تحق5
ها مشخص آن  یرگذاریتاث  زانیو م  یبند آجا )پژوهش حاضر( رتبه  رانیمد  یتوانمندساز  یالگو
 شود.

 موارد زیر است.  های این پژوهشاز محدودیت 
دلیل مشغله کاری و جایگزیني نفرات  باره جلسه مصاحبه با تعدادی از خبرگان به  لغو چند  الف: 

 جدید 
نامه و پرهیز از مصاحبه حضوری به دلیل اصرار تعدادی از خبرگان بر تهیه و ارسال مصاحبه  ب:

 مشغله کاری در مرحله اول تکنیک دلفي 
گر، محیط و مکان  شونده از رفتار و برخورد مصاحبهاحتمال تحت تاثیر قرار گرفتن مصاحبه:  پ

 مصاحبه
 شوندگان.روز نبودن اطلاعات تخصصي تعداد محدودی از مصاحبهبهت: 

 منابع   
)جهان حسین  مینایي،  و  علي  در  (.  1396شاهي،  مدیریتي  عوامل  نقش  توانمندسازی تبیین 

 55-76(:67)15، فصلنامه مطالعات دفاعي استراتژیک، کارکنان نیروهای مسلح
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امیریان بهادر،  )چنگیزی،  رضا  زارعي،  و  مسلم  صالحي،  مژگان،  الگوی  1399زاده  ارائه   .)
فصلنامه مدیریت منابع وری شرکت ملي گاز ایران،  توانمندسازی نیروی انساني در راستای بهره

   185- 202(:  46) 12، نعتانساني در ص

طراحي مدل توانمندسازی مدیران (.  1396)شجاع، رضا  انجم  و  ور، عليبیگي، ابراهیم، دلا حسن
- 221،(  69)15  فصلنامه علمي پژوهشي مطالعات دفاعي استراتژیک،سطوح عالي وزارت نیرو،  

250 
وضعیت سرمایه (.  1402افشاني، سیدمهدی، رازاني، امین و لطفي کندال، حسین ) حسیني گل

 21-52(: 62) 18 فصلنامه علوم و فنون نظامي،اجتماعي در ارتش جمهوری اسلامي ایران، 
 تهران نشر صفار،گذاری عمومي، مشي(. فرآیند خط1400اله )فرد، کرمدانش

 تهران. انتشارات فردا، ،قانون اساسي جمهوری اسلامي ایران(، 1400داوود آبادی، مهدی )
)اکرم، عباس درتاج،   اعتباریابي  (. ت1399پور، عباس، دلاور، علي و عبدالهي، حسین  دوین و 

صلنامه علمي ف،  : پژوهشي آمیختهایحرفههای فني و  الگوی توانمندسازی مدیران هنرستان
 194-197(: 3)8 ،مدیریت مدرسه

طراحي مدل توانمندسازی کارکنان (.  1395)نوبخت، باقر  و    پور، مهدیشریعتي، محمد، ولي
 96- 75،( 38) 13 مي،لابصیرت و تربیت اسفصلنامه سازمان فرهنگي 

بلقیس انگاشته،  و  مرتضي  پایگاه (.  1395)  شفیعي،  به  انساني  منابع  بهینه  های  تخصیص 
 .105- 132 (:1)6 های مدیریت منابع انساني،مجله پژوهش، اورژانس

طراحي و تبیین   (.1400)  علي  ،قرباني  و  عليمغلا  ،طبرساا،  رسولي، رضسعید،   ،صادقیان قراقیه
آمیخ رویکرد  با  خوب  حکمراني  برمبنای  آموزشي  کارکنان  توانمندسازی  فصلنامه  ته،  الگوی 

 30-48 (: 27)8 ،علمي آموزش علوم دریایي
فرماندهان  تدوین راهبردهای توانمندسازی  (.  1395اله ) نسب، محسن و سیاری، حبیبصادقي

فصلنامه آموزش علوم  ،  و مدیران ارشد نیروی دریایي راهبردی ارتش جمهوری اسلامي ایران
 23-45(: 66) 14 دریایي،

رابطه رفتار رهبری مدیران و بدبیني سازماني (.  1396)ظهور پرونده، وجیهه و شکرالهي، مهرداد  
های  فصلنامه پژوهشش،  پرور  و  گر عدالت سازماني در آموزش با در نظر گرفتن نقش تعدیل 

 111-148 (: 12) 3 رهبری و مدیریت آموزشي،
ارتباط توانمندسازی کارکنان با بالندگي .  (1396) سلیمي، فریدونو    تقوایي، رضا  ،غیاثوند، رضا

  .80-59(: 8)25  مدیریت دولتي، رساله ،سازماني موسسه اعتباری کوثر استان همدان



         1404بهار فصل  ، 5، شماره2سال  ،های نوین دفاعیسیاستگذاری دانش و پژوهش  فصلنامه

   

76 

شناســایي و تحلیل (.  1398اله و بهرامي، محســن )فرمهیني فراهاني، احمد، مضطرزاده، فتح
مطالعه؛ یکي از مراکز    عوامل مؤثر بر توانمندســازی پژوهشگران برای توســعه آینده؛ مورد

 1-28(: 39)10 مدیریت منابع انساني در صنعت نفت،پژوهشي صنعت نفت، 
شناسایي و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع انساني با رویکرد  (.  1397)ح، محمدرضا  لاف

 133-160(: 8)10های مدیریت منابع انساني، فصلنامه پژوهشمدیریت دانش، 

نه گل  و  بهنام  عليشاهي،  )روزیان،  شایستگي (. 1401رضا  ساختاری  در مدل  تاثیرگذار  های 
 فصلنامه آموزش علوم دریایي، ،  مي ایرانای فرماندهان ارتش جمهوری اسلاتوانمندسازی حرفه

9(1:)68-45 
عوامل کلیدی موفقیت  .  ( 1396)  میرمحمدی، سید محمد، حسین پور، داوود و قاسمي، حمیدرضا

 93-114 (:83)25 ،(بهبود و تحول) فصلنامه مطالعات مدیریتتوانمندسازی کارکنان، 
و   عباس  قلتاش،  فخرالســادات،  نبي،  ولیک  زهرانصیری  رابطه  (.  1394)  سرچهاني، 

وری نیروی انساني سازمان آموزش و پرورش توانمندسازی کارکنان با عملکرد شــغلي و بهره 
 63 -90(: 2)4 ها،مدیریت بر آموزش سازماناستان فارس، 
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