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 چکیده
هاي با راهبرد توانمندسازي سازمانی در سازمان خدمات هاي بهبودبندي برنامهاولویتبه شناسایی و  حاضر پژوهش

از نوع  روش آميخته بوده که مبتنی بر کاربردي-ياتوسعه ،هدف لحاظاز پژوهش  .دولتی استان هرمزگان پرداخته است

هاي دولتی استان هرمزگان تشکيل ميدان پژوهش را سازمان در مرحله اول از روش کيفی استفاده شد واست. اکتشافی 
 برفی گلوله و هدفمند گيرينمونه روش از خبرگان به تن23و اشباع نظري، گيري با توجه به کفایت نمونهدهند. می

و جهت تحليل  شده آوريجمع ساختاریافته نيمه روش مصاحبه به هاداده اند.پژوهش مشارکت داشته در و شده انتخاب

هاي بهبود توانمندسازي سازمانی در گردید. در بخش کيفی، مدلی جهت شناسایی برنامه استفاده ليل تمروش تح ها ازداده
سازي مدل طراحی شده به عنوان نمونه در یکی از هاي دولتی استان هرمزگان طراحی گردید. بر این اساس با پيادهسازمان
کمک  ها به، دادهیکمّ ردید. در مرحله دوم با تأکيد بر روشبرنامه بهبود تدوین گ 91هاي دولتی استان هرمزگان، سازمان

نفر از مدیران ارشد، معاونين، مدیران ميانی،  12ساخته از شوراي مدیران سازمان مورد مطالعه که شامل  پرسشنامه محقق
-بترتيب از تکنيک هابندي برنامهها و اولویتدهی شاخصآوري گردید. جهت وزنشد، جمعرؤسا و سرپرستان واحدها می

هاي بهبود استخراج شده، برنامه دهد که از بين برنامهنتایج نشان می. شداستفاده در محيط فازي  TOPSISو  AHPهاي 
، «پيشنهادات نظام توسعه»هاي شود. برنامهترین برنامه جهت اجرا محسوب میداراولویت« دانش مدیریت سيستم استقرار»

نيز « طراحی نظام جامع انگيزشی کارکنان»و « استقرار سيستم مدیریت ارتباط با مشتري»، «استراتژیکبازنگري برنامه »
ها در ها در راستاي حرکت آن سازمان به سمت توانمندسازي سازمانی بوده و سایر برنامهترین برنامهبترتيب با اهميت

 هاي بعدي هستند.اولویت

 
 های دولتي.سازمانخدمات برنامه بهبود؛  توانمندسازی سازماني؛ها: کلیدواژه
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 مقدمه .1

هاي محيطی از نظر پيشرفت سریع فناوري، افزایش انتظارات ارباب رجوع و ضرورت در عصر حاضر چالش
ها، ها را به جستجوي راهی براي تضمين بقاي خود وادار کرده است. بسياري از سازمانپذیري، سازمانانعطاف

هاي بهبود، ضمن اند با اجراي برنامهراهبردهاي توانمندسازي تشخيص داده و کوشش کردهسازي حل را پيادهراه
اتخاذ رویکردهاي تعالی سازمانی بر موانع غلبه نموده و شرایط لازم را براي توانمندسازي سازمانی فراهم کنند. 

 بهبود تبدیل شده است. هايها و برنامهکه راهبرد توانمندسازي به عنوان عامل پشتيبان سياستطوريبه

 توانند نقاطو ارزیابی عملکرد، می الگوي جامع و سيستماتيک خودارزیابی کارگيريبه هاي موفق باسازمان

هاي . یکی از حوزه]44[تعریف نمایند  بهبود را هايو برنامه کرده شناسایی را خود بهبود قابل هايو زمينه قوت
نظران امروزه راهبرد زمان و توانمندسازي سازمانی است. به اعتقاد صاحبهاي ساقابل بهبود، مقوله توانمندي
. ليکن در خصوص استخراج و تدوین ]28[ترین مباحث روز مدیریت تبدیل شده است توانمندسازي به یکی از داغ

اندکی  هاي بسيارهاي بهبود بر اساس راهبرد توانمندسازي سازمانی رویکرد جامع وجود نداشته و تلاشبرنامه
عمل آمده و به خصوص اینکه تحقيقات تجربی اندکی در زمينه توانمندسازي سازمانی بهصورت گرفته است. به

هاي هاي بهبود مبتنی بر راهبرد توانمندسازي توجه چندانی نشده است. عمده پژوهشبندي برنامهتدوین و اولویت
و تاکنون ، ]39[گردد توانمندسازي منابع انسانی بر میهاي روانشناسی و روانشناختی موضوع انجام شده به جنبه

هاي هاي بهبود مبتنی بر راهبرد توانمندسازي سازمانی در سازمانبندي برنامهاي به شناسایی و اولویتمطالعه
 دولتی نپرداخته شده است. 

یکپارچه به منظور جامع و  نظران معتقدند الگوییبا توجه به خلاء در مبانی نظري و مطالعات تجربی، صاحب
و انجام پژوهشی جامع در  ]39[بوده  توانمندسازي مورد نياز قلمرو موضوعینظري و تجربی در  توسعه مبانی

. بنابراین طرحی مدل راهبردي توانمندسازي ]8[سطح راهبردي توانمندسازي سازمانی حائز اهميت است 

هاي در سازماناز سوي دیگر، هاي دولتی ضروریت دارد. هاي بهبود در سازمانسازمانی جهت استخراج برنامه
هاي ها و سيستمهاي متعدد در بدنه سازمان باعث شده است تا از لحاظ ساختار و روشمحور وجود طرحپروژه

 و هابرنامه تمامی اجراي به دنبال هاچنانچه این سازمان .]3[ دوجود آیگوناگونی به لاتکاري تغيير و تحو

 است ممکن نمایند، هر چند صرف را خود منابع از زیادي مقادیر مجبورند باشند، آنها از ناشی بهبود به دستيابی

سازمان،  هر در کهآنجا  از باشند. نداشته سازمان در مثبت نتایج دستيابی به در چشمگيري تأثير آنها از بسياري
، یابند دست نتایج حداکثر به منابع حداقل از استفاده با سعی مدیران بر آن است تا و دارد وجود منابع محدودیت

سازمان بيش از پيش مورد توجه قرار گرفته  مسائل ترینکليدي انتخاب و بهبود هايزمينه بنديبنابراین اولویت
 . ]34[است 

 اهميت کم مسائل حل درگير دليل، هر به که هستند روروبه مخاطره این با هاسازمان هموارهمضاف بر این 

 بود خواهد منابع اتلاف هم استراتژیک اشتباه این نتيجه که شوند غافل دارکليدي و اولویت مسائل حل از و شوند

 و مسائل با آميزمسالمت همزیستی و روزمرگی جز شود. در نتيجه فرجامیمی تضعيف بهبود انگيزه اینکه هم و
ترین با اهميت انتخاب و بندياولویت نظران،دیدگاه صاحب. از ]21[داشت  براي سازمان نخواهد موجود مشکلات

 . ]34[شده است  ها هاي مدیران و استراتژیستترین دغدغهاز اصلی به یکی ها تبدیلبرنامه
و گام نهادن در مسير  بقا ها جهتنيستند. این ارگان مستثنی قاعده این از هاي دولتی نيزميان سازمان این در

هاي راهبردي و شناسایی نقاط قابل بهبود خود ها نيازمند ارتقاي توانمنديسازمان سایر همانند موفقيت بلند مدت
 و آرمان دولت، اجراي اهداف به نيل جهت در قانونی وظایف اجراي منظور به ها معمولاًهستند. این سازمان

 گسترش به توجه پردازند. بامی تفعالي به و شوندمی تشکيل مردم و جامعه به خدمات ارائه و مصوب هايبرنامه

 از بيش هاي دولتیبخش به توجه جهان، صنعتی و اقتصادي عمومی، شرایط هايهزینه افزایش ها،فعاليت دامنه
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همه  از مهمتر و نفعانذي سایر مختلف و عوامل با سيستم دولتی تعامل و است. ارتباط کرده پيدا اهميت پيش

براي  را محيطی پر تلاطم تا اندداده هم دست به دست همگی فرهنگی و سياسی اقتصادي، اجتماعی، عوامل
 تغييرات برابر در زیادي حدود تا هاي دولتی راسازمان تواندمی هاي توانمندسازمان ایجاد کنند. بخش دولتی ایجاد

 نماید.  محافظت محيطی
از حيث نظري، این پژوهش اولين پژوهشی است که در صدد طراحی الگوي توانمندسازي سازمانی در حوزه 

که تاکنون مطالعه طورياي بوده؛ بهداراي اهميت ویژه یکژمتدولومدیریت راهبردي است. پژوهش از بعد 
-قالب پژوهش ترکيبی)کيفی خصوص دربههاي بهبود مبتنی بر توانمندسازي سازمانی مستقلی به کاوش برنامه

هاي فازي نپرداخته است. بنابراین پژوهش TOPSISفازي و  AHP فنهم با استفاده از تحليل تم،  کمّی( آن
هاي بهبود مبتنی بر راهبرد انجام شده داخلی و حتی خارجی تاکنون به این موضوع جهت تدوین برنامه

هاي دولتی اند و از طرف دیگر مسائل سازمانمعطوف نداشته هاي دولتی توجهیتوانمندسازي سازمانی در سازمان
اي در استان هرمزگان از اولویت و اهميت خاصی برخوردار است، بنابراین هدف بخاطر بافت جغرافيایی و زمينه

هاي دولتی استان هاي بهبود با راهبرد توانمندسازي سازمانی در سازماناصلی پژوهش حاضر این است که برنامه
تواند به عنوان یک راهنما براي هدایت هاي این پژوهش مییافتهبندي نماید. مزگان را شناسایی و اولویتهر

تواند به درک عملی از موانع و نقاط ها در زمينه پدیده توانمندسازي سازمانی باشد. الگوي ارائه شده میپژوهش
به شناسایی  تحقيقاصل نماید. در واقع، الگوي قابل بهبود کمک کند و مسير موفقيت راهبرد توانمندسازي را ح

 نقاط شکست فرآیند کمک کرده و در نتيجه تمرکز آتی و توجه مدیریتی به این مسائل خواهد بود.

 

 نظری و پیشینه پژوهشمباني  .2

 توانمندسازی

 متعددي پردازانینظریه این مفهوم از آن زمان توسط وارد علوم سازمانی شده و 9189 سال از واژه توانمندسازي

به عقيده . ]31[ استنامگذاري شده  «توانمندسازي عصر»ميلادي به  19 که دههطوريبه. ]43[یافته است  توسعه
-بتاً جدید در مبانی نظري مدیریت و سازمان است و شـاید یکـی از بحـثسسازي مفهومی نمندتواننظران صاحب

 .]49[برانگيزترین مباحث بوده باشد
اي تاریخی تئوري سازمان دارد. توانمندسازي به عنوان ایدههاي اي است که ریشه در نظریهایدهتوانمندسازي 

گریگور دارد داگلاس مک Yهایش را در تشریح نظریه مرتبط با عملکرد و نوسازي سازمانی، آشکارترین ریشه

ازي با پرورش کارکنانی با توانمندس .]29[ کارکنان دارندتوانمندسازي رهبران سازمان نقش مهمی در . ]29[
تر واکنش تر و مناسبدهد در برابر تغييرات محيط بشدت رقابتی، سریعانگيزه و توانمند، به مدیران امکان می

  .]1[شود و منجر به تقویت تعهد سازمانی، رضایت شغلی، مشارکت سازمانی و خلاقيت شغلی می ]21[نشان داده 
 ارائه شده که اهم آنها شامل:تعاریف مختلفی از توانمندسازي 

-که به منظور بهره تعریف گردیدهمات ااي منسجم و هماهنگ از تعهدات و اقدمجموعهتوانمندسازي را  -

  .]24[ هـاي محـوري و دسـتيابی بـه مزیت رقابتی طراحی شده استگيري از شایسـتگی

، آزادي عمل بر اساس آن خودمختاريشود که توانمندسازي اصطلاحی است که به ترتيبات سازمانی گفته می -
-سازي عمودي و سایر روشعبارت دیگر غنی شود. بهگيري بيشتري به کارکنان واگذار میو مسئوليت تصميم

 .]22[شود هاي مشابه براي افزایش آزادي عمل کارکنان توانمندسازي ناميده می
شامل توانش، انگيزش، معناداري و اي از شناخت عهتوانمندسازي را انگيزش ذاتی در قالب یک مجمو -

  .]9[ دندانخودمختاري در راستاي انعکاس جهت فردي نسبت به نقش فرد در کار می
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اند تعریف کرده غریزي محرک یک برابر در فرد یـا واکنش غریزي محرک یک منزله را به توانمندسازي -

 و اطلاعـات در مشـارکت اختيـار، تفویض قدرت، انتقال شغل، سـاختار جدید پـذیرش نظيـر عواملی که
  .]31[باشد  داشته نقش تواندمی توانمندسازي در موفقيت منـابع در مشـارکت

آنچه ذکر شد تعاریفی از توانمندسازي در سطح فردي )کارکنان( بوده، ليکن توانمندسازي سازمانی که 
ها، ها، رویهها، سياسته و از طریق شيوهموضوع این مطالعه است؛ اشاره به توانمندسازي ساختاري سازمان داشت

آميز وظایف هاي کاري را جهت انجام موفقيتشود تا اینکه افراد و گروهها و فرهنگ در سازمان جاري میسيستم

  .]33[هاي خود قادر سازد و اجراي نقش

آنچه سبب شد تا اندیشمندان در ارائه تعاریف عملياتی از توانمندسازي توافق نظر نداشته باشند داشتن دیدي 
در حقيقت آنان از سه رویکرد و راهبرد متفاوت ارتباطی، انگيزشی و . ]39[متفاوت نسبت به توانمندسازي است 

این راهبردها مفهوم توانمندسازي را در سطح شناختی به موضوع توانمندسازي پرداختند. آنچه حائز اهميت است 
هاي مدل 9در جدول . ]28[اند اند و از ورود به سطح سازمانی غفلت کردهفردي مورد بررسی قرار داده

 اند.توانمندسازي در سطح فردي از لحاظ عوامل مؤثر بر توانمندسازي با یکدیگر مقایسه شده
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مورد استفاده و سازمان ، در سطح تيم توانمندسازي فردي هايمدلطور که از جدول فوق نمایان است همان
هاي استراتژیک را که قصد ، توسعه و اجراي فعاليتهامدلاین آن نيز این است که بارز د. دليل نگيرقرار نمی

 يابزار، هااین مدل نکته مهم این است کهد. ننماید، تسهيل نمینرا افزایش ده سازماند سطح توانمندي ندار
توانمندسازي شرکت  هاطلاعات لازم براي توسع و رودبه کار می در سطح فردبراي تعيين سطح اساسی توانمندي 

 .دنگذارو یا سازمان را در اختيار نمی
هاي که برنامه دهدنشان می جنرال الکتریک و کرایسلر ،ت پاکاردهایی چون هيوولموفقيت شرکت

مهمترین عامل آمادگی براي ورود  .]91[داشته است هـا وري ایـن سـازمانتوانمندسازي، نقش مهمـی در بهـره
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به  عليرغم اهميت دادن مضاف بر این، . ]33[ ها استهاي محوري آن شرکتالمللی توانمنديبه بازارهاي بين

آن نيز از جمله  و زوایاي بررسی ابعادليکن هنوز ، ]1[توسط دانشگاهيان و مختصصان  توانمندسازيراهبرد 
چرا کـه حـل  ؛استهاي بيشتري و پژوهش ايویژهن پرداخته شده و نيازمند توجه ه آکه کمتر ب بودهی تموضوعا

د؛ زیرا پذیر نخواهد بـوامکانردي و سازمانی أله فتوانمندسازي بدون شناخت دقيق مسراهبرد مشکلات مربوط به 
 . ]24[داد  قرار بررسی مورد توان توانمندسازي را در سطح سازمانیدر سطح فردي می علاوه بر توانمندسازي

م موجـب توانمندسازي فرد، رشد و بلوغ أهـاي توانمنـدسـازي فـردي و سـازمانی تـومهيا بـودن زمينـه
در ادبيات مـدیریت، فردي توانمندسازي  موضوعهاي فراوان درباره بحث. عليرغم ]24[ خواهد شد سازمانی

. با توجه به اینکه بر خلاف پرداخته شده استکننده توانمندسازي سازمانی هاي تبيينمعرفی مدلبـه  کمتـر
مانی جهت نظري مستقيمی در ارتباط با رویکردهاي توانمندسازي ساز مبانیراهبردهاي توانمندسازي فردي، 
هاي دولتی وجود نداشت، در ادامه به معرفی دو مدل الف( پترسون و زیمرمن و تبيين این پدیده در سطح سازمان

   .]31و39[ایم  ب( ميتوز و همکاران در حوزه توانمندسازي سازمانی پرداخته
 

 : ابعاد کلی توانمندسازي سازمانی2جدول 

 ابعاد مدل پژوهشگر ردیف

9 
Peterson & Zimmerman 

]31[ 

 توانمندسازي درون سازمانی -

 توانمندسازي بين سازمانی -
 توانمندسازي فرا سازمانی -

2 
Matthews; Diaz & Cole 

]39[ 

 چارچوب ساختاري پویا -
 پویا کنترل تصميمات سازمان -

 سيال بودن تسهيم اطلاعات -

 

 ابعاد آن دو مدل به شرح زیر است:  2مطابق جدول 
  ]31[الف( مدل پترسون و زیمرمن: این مدل سه بعد زیر است: 

هـایی دارد کـه توانمندسازي درون سازمانی: یک بعد از توانمندسازي سـازمانی اسـت و اشـاره بـه ویژگـی -
 دهند.ساختار و وظایف داخلی سازمان را نشان می

ابعاد توانمندسازي سازمانی بوده و رابطه، توانمندسازي بين سازمانی: توانمندسازي بين سازمانی نيز از جمله  -

 دهد.ها را نشان میپيوند و همکاري سازمان را با سایر سازمان
توانمندسازي فراسازمانی: اشاره به تصميمات گرفته شده توسـط سـازمان دارد کـه آن اقـدامات بـر محـيط  -

 بزرگتري که سازمان در آن قرار گرفته، تأثيرگذار باشد.
  ]39[و همکاران: مطابق این مدل، توانمندسازي نيز مشتمل بر سه بعد اصلی زیر است: ب( مدل متيوز 

شفافی از  هدهد که آن سازمان، مجموعچارچوب ساختاري پویا: به طور مفهومی، در سازمانی رخ می -

 گيري کارکنان در یک محيط کاري پدیدار شونده را، هم ازرهنمودهاي اصلاحی را ارائه نماید و تصميم
 .اي و هم از نظر رفتاري یاري نمایدنظر رویه

 ههاي کار حرفجنبه هیابند تا همدهد که کارکنان اجازه می: زمانی رخ میسازمانتصميمات پویا کنترل  -
و روشن، فقدان وضوح نقش و  ، فقدان اهداف با مفهوم  اي شاملهخود را به کار گيرند. عوامل زمين

 .هاي شغلیمسئوليت

هاي شرکت، در اختيار دهد که تمام اطلاعات مرتبط با فعاليتتسهيم اطلاعات: زمانی رخ میسيال بودن  -
بایست درک نمایند که شرکت، ، کارکنان میاین امرتمامی افراد و کارکنان شرکت باشد. به منظور تحقق 
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مکانيسمی،  نينسطوح سازمان دارد. اختلال در چ هاطلاعات مهم، در کلي براي تسهيم ههاي چندگانشيوه

 .]39[ گرددمنجر به افزایش سطوح عدم اطمينان در کارکنان می
 های بهبودبرنامه

 اند و شناسایی و انتخابها تکيه کردهبرنامه ها ومدیریت پروژه مکانيزم به هاها و سازمانشرکت بيشتر چه اگر

 هستند. از روروبه هاي متعددنگرانی ارشد بامدیران  ، ليکن]4[شود قلمداد می ناپذیرضرورتی اجتناب برنامه

 عدم و هامحدودیت به توجه با هاي بهبودبرنامه بنديانتخاب و اولویت در توانایی عدم»به  توانآنها می مهمترین

-می سازمان در هاي نامشهودهزینه آمدن بوجود باعث که اشاره کرد« به برنامه منابع تخصيص واقعی تطابق

هاي بهبود برنامه بندي و انتخاببراي اولویت ايشایسته و مدل جامع ها،سازمان از بر این، بسياري گردند؛ مضاف
هاي برنامه انتخاب جهت متنوعی هايدر گذشته مدل. ]1[ندارند  نماید، سازمان عاید را دستاورد بيشترین که

هاي اورال انجام گرفته است در پژوهش برنامه انتخاب بندي سيستماتيکو دسته اند. بررسیشده معرفی بهبود
  ]94[کند: می تقسيم عمده دو دسته به را برنامه انتخاب هايروش اورال. ]93[

 و فرآیند سود /هزینه تحليل و تجزیه توان به روشها می. از جمله این روشجبراني هایدسته اول: مدل

 و ارزیابی و سازيیکپارچه جهت چند شاخصه عضویت تابع نيازمند هامدل این مراتبی اشاره نمود. سلسله تحليل
 تا دارند را این توانایی هامدل این باشند.می بررسی تحت هايبرنامه چندگانه معيارهاي ميان کردن سنگين سبک

 مورد نيز متخصصين از گروهی توسط گيرند، قرار استفاده مورد گيرندهتصميم یک توسط تنها اینکه بر علاوه

 قرار گيرند. استفاده

 و چندمعياره گيريتصميم هايروش عمده نوع دو شامل هامدل این .غیرجبراني هایمدل دسته دوم:

 باشند،می ... و پرومفی و الکتر مانند هاییمدل شامل که اول هاي نوعمدل باشند،می معمولی بنديرتبه هايروش

 گروه قضاوت بر پایه اجتماعی نظریه انتخاب از الهام با دوم، نوع هايمدل اند.گزینه وزن شدن مشخص نيازمند

 .باشندمی متخصصين
  ]41[گنجاند: زیر موارد از یکی توان درمی را برنامه انتخاب و ارزیابی موجود هايهمچنين روش

امتيازدهی  هاي( مدل2عددي  غير بنديرتبه و ليست چک مانند توصيفی هاي( روش9شامل:  هااین روش 
 تصميم تحليل و ( تجزیه4 فازي، هايمجموعه نظریه( 3عضویت  نظریه( 1( مقایسات زوجی 4دلفی  ( روش3

 پوششی ( تحليل99وابستگی  تحليل و خطی ( رگرسيون1ریسک  تحليل و ( تجزیه8تصميم  هايدرخت مانند

 ها.داده
متفاوتی وجود دارند که هاي هاي مختلف، مدلهاي بهبود در پژوهشبندي برنامهبندي اولویتبراي رتبه

باشند که شامل در محيط فازي می 9(MCDMمعياره ) گيري چندهاي تصميمترین آنها خانواده مدلمعروف
که به دليل کاربردي بودن،  ]99و92[باشند فازي می  3AHPفازي،  2TOPSISهاي گوناگونی مانند:تکنيک

 .]4[بسيار مورد استفاده بوده و امروزه استفاده از آنها در سرتاسر جهان، تسري پيدا کرده است 

صورت بندي بههاي اولویتها و شاخصها، این است که سنجهبندي برنامهنکته حائز اهميت در فرآیند رتبه
تواند هاي قطعی و غير فازي میبندي توسط شيوهبراین اولویتشوند. بناذهنی، کيفی و متغيرهاي کلامی بيان می

هاي افراد و تغييرات ارزش آنها ها ابهام مرتبط با قضاوتبه دو دليل زیر مورد انتقاد قرار گيرد: اولاً اینکه این شيوه
کنندگان تأثير زیادي روي گيرند. ثانيا؛ً قضاوت ذهنی، انتخاب و اولویت ارزیابیهنگام انتقال به اعداد را نادیده می

                                                                                                                                      
9 Multiple Criteria Decision Making 

2 Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution  

3 Analytic Hierarchy Process 
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باشند، اما منطق فازي ابزاري مفيد را براي برخورد با مسائلی که مبهم و سربسته می. ]93[ها دارد نتایج این روش

صورت عباراتی با زبان توانند عبارات کلامی را بهکنندگان میگيري از مفاهيم فازي، ارزیابیآورد. با بهرهفراهم می
کار برند و با مرتبط ساختن ها بهها و برنامهبندي شاخصبراي ارزیابی عوامل مؤثر بر اولویتاي طبيعی محاوره

ها تري را بر روي امتيازات عوامل و مؤلفهتر و دقيقهاي مناسباین عبارات با توابع عضویت مناسب، تحليل
 اعمال نمایند.

 پیشینه پژوهش

عمل توسط محققين، پژوهشی مشابه این پژوهش در داخل کشور و خارج کشور   هاي بهبا توجه بهبررسی
 شود:انجام نگرفته؛ در ادامه به اهم مطالعات انجام گرفته در راستاي موضوع پژوهش اشاره می

 نيتکار ،  طيدر مح یی، عدم توانايساختار يتوانمندساز»( پژوهشی با عنوان 2991یورامزوگلو و کوکامن )
بر  یمنف ريتأث يساختار يوانمندسازانجام داد. ت« ريمس ليتحل کیترک سازمان و حرفه خود:  ين براپرستارا

 .]44[ متغيرهاي مورد مطالعه دارد
ارتباط ميان توانمندسازي ساختاري، توانمندسازي روانشناختی »( پژوهشی با عنوان 2998ژانگ و همکاران )

 يو توانمندساز يساختار مندسازيتوان نينشان داد که ب جینتاانجام دادند. « و خستگی عاطفی: فرا تحليل
 .]43[حاکم است  رابطه معکوس یاختروانشن

 جهت گردآوري، «شناختی با درگيري شغلیازي روانارتباط توانمندس»( در پژوهش 2994رزاک و همکاران )
اسپيرتزر طراحی گردیده است. نتایج ها از پرسشنامه استفاده شده و پرسشنامه بر اساس مدل توانمندسازي داده

 .]38[شناختی رابطه مثبت و معناداري با سایر متغيرهاي پژوهش دارد نشان داد که توانمندسازي روان
رهبري خيراندیش، حمایت ادراک شده سرپرست و عملکرد زیردستان: نقش »( پژوهشی با عنوان 2994چان )

هاي حاکی از آن بود هنگامی که توانمندسازي ام داد. یافتهانج« شناختیکنندگی توانمندسازي روانتعدیل

 .]1[تر است شناختی بالاتر باشد رابطه مثبت بين رهبري خيراندیش و عملکرد زیردستان قويروان
شناختی: آیا توانمندسازي منجر نسل جدید، توانمندسازي روان»اي با عنوان ( مطالعه2993کنگ و همکاران )

نتایج حاکی از آن است که  توانمندسازي به انجام دادند. « شود؟اي و رضایت شغلی میرفههاي حبه شایستگی
 .]21[رود شمار میاي کارکنان جوان بهبين براي مدیریت مسير حرفهعنوان یک متغير پيش

شناختی بر روابط بين خود کنندگی توانمندسازي رواناثرات تعيين»( پژوهشی با عنوان 2993ووک )-جا
شناختی بر رابطه بين انجام داد. نتایج حاکی از آن است که توانمندسازي روان« هبري و تعهد سازمانی پرستارانر

 .]23[خود رهبري تأثير دارد تعهد سازمانی و 
توانمندسازي کوانتومی: شناسایی پتانسيل بالقوه نيروي انسانی با استفاده از نظریه »( در 2993پيوتروسکی )

در را هاي توانمندسازي استراتژي، «ي بهبود اثربخشی فردي و سازمانیهابه منظور تعيين استراتژيداده بنياد، 
 . ]33[ کردبندي سه دسته کلی روانشناختی، ساختاري و ارتباطی طبقه

فراتر از فرد: به سوي شبکه منطبق با قانون براي توانمندسازي » ( در مطالعه2994ون و زیمرمن )پترس
توانمندسازي سازمانی داراي  تحقيقنتایج مطابق اند. ه بررسی جایگاه توانمندسازي سازمانی پرداختهب« سازمانی

 .]31[باشد سه بُعد توانمندسازي درون سازمانی، توانمندسازي بين سازمانی، توانمندسازي فرا سازمانی می
انجام « نمندسازي سازمانیگيري تواطراحی مقياس اندازه»( پژوهشی به منظور 2993متيوز و همکاران )

دادند. نتایج حاکی از آن است که توانمندسازي سازمانی دارا سه بُعد چارچوب ساختاري پویا، کنترل تصميمات 
 .]39[باشد سازمان و تسهيم اطلاعات می

بدبينی سازمانی کارکنان  شده بر تأثير رهبري اصيل درک»( با عنوان 9318زاده و همکاران )حسنپژوهش 
 د که رهبري اصيل بر توانمندسازيننشان دا، «ت پارس حيان : تبيين نقش ميانجی توانمندسازي ساختاريشرک
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معناداري  ساختاري و بدبينی سازمانی تأثير معناداري دارد و توانمندسازي ساختاري نيز بر بدبينی سازمانی تأثير

 .]29[ دارد

« تواناسازي و ادراک توانمندي مدیران آموزشیتبيين روحيه فرهنگی » در( 9314نژاد )شریفی و وحيدي
ي تواناسازي بر ادراک توانمندي مدیران آموزشی دانشگاه شهيد بهشتی تأثير مستقيم دارد. د که روحيهننشان دا

ي تواناسازي از جمله روشنی اهداف، کار تيمی، مشارکت و روحيه هدهندهاي تشکيلهمچنين هر یک از مؤلفه
 .]49[ بر ادراک توانمندي تأثير دارد محيط کار سالم نيز

بررسی وضعيت عوامل مؤثر بر توانمندسازي توسعه گردشگري )مطالعه » در( 9313رهنمایی و همکاران )

هاي توانمندسازي جوامع محلی )از بعد مشارکت(، نيروي مؤلفه نشان دادند« موردي: استان آذربایجان غربی(
با توانمندسازي توسعه گردشگري استان  پذیري مقاصد گردشگري( و رقابتگيران و برنامه ریزانانسانی )تصميم

، بيشترین «ریزان(گيران و برنامهتوانمندسازي نيروي انسانی )تصميم»رابطه معناداري دارند و از بين آنها، مؤلفه 
  .]34[تأثير را بر توسعه گردشگري دارد 

 

 پژوهششناسي روش .3

روش تحقيـق  مـورد اسـتفاده، روش تحقيـقکـاربردي بـوده و  -ياپـژوهش توسـعه ،پژوهش حاضر از نظر هدف
 است. کمّی( -ی )کيفیمتوالی اکتشافاز نوع طرح )آميخته(  ترکيبی

 مرحله اول: بخش کیفي

 نفر 23و اشباع نظري، گيري با توجه به کفایت نمونههاي مدل، در بخش کيفی جهت استخراج ابعاد و مؤلفه

 روش هاي دولتی استان هرمزگان بهکارشناسان خبره حوزه توسعه مدیریت و تحول اداري سازماناز مدیران و 
 اشباع به صورت در آن از پس اند.کرده شرکت مطالعه در و شده انتخاب برفی گلوله و هدفمند گيرينمونه

 که است هدفمند گيريونهنوعی نم نظري، گيرينمونه .شد خواهد استفاده نظري گيرينمونه از هامقوله نرسيدن

 موشکافی و واکاوي به پژوهش موضوع درباره افراد تریندانش آگاه و نظرات از گيريبهره با کندمی سعی محقق

است. به  قضاوتی و تعمدي بلکه نيست؛ تصادفی گيري،نمونه نوع دیگر عبارت به نظر بپردازد. مورد پدیده و رویداد
گيري تا زمانی ادامه خواهد یافت که سؤالات مورد بررسی به اشباع برسد. به نظر استراوس و کوربين، نمونه

نظران پدیده مورد عبارت دیگر زمانی که نظریه ساخته شده و طبقات مختلف بتوانند از دید پژوهشگر و صاحب
 پژوهش نوانع بودن نوین به نظر گيري است.بررسی را به طور کامل تبيين کند آن زمان دیگر نقطه پایان نمونه

 .شود استفاده اکتشافی رویکرد بر تأکيد با ساختاریافته نيمه هايمصاحبه از تا شد گرفته تصميم
 الگویی توسعه براي عميق و اوليه هاي ایده شناسایی پژوهش، هدف که است علت بدین گيرياین تصميم

 تست رویکرد با آماري بزرگ هاينمونه با کمّی هاي پژوهش در را شده شناسایی هايایده بتوان تا است نظري

 در خبرگان برخی با مصاحبه انجاميد. طول به ماه سه ها حدودمصاحبه تحقيق، این در .داد قرار آزمون مورد نظریه

 پژوهش روایی حصول اطمينان از منظور نوبت انجام شده است. در این پژوهش، به چهار در مواردي در و سه دو،

کنندگان یا خوانندگان گزارش پژوهش اقدامات زیر ها از منظر پژوهشگر، مشارکتبودن یافتهیا به عبارتی دقيق 
 انجام شد: 

هاي به دست آمده را بازبينی و نظر خود کنندگان گزارش نهایی پژوهش، فرآیند تحليل و مقولهمشارکت -
 را در ارتباط با آنها ابزار کردند.

 ها و اظهارنظر درباره آنها ابزار کردند.افتهچند نفر از اساتيد مدیریت، به بررسی ی -
 ها کمک شد.کنندگان در تحليل و تفسير دادهبه طور همزمان از مشارکت -
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هاي لازم شامل مقبوليت و قابليت همچنين براي اطمينان از روایی با معيارهاي خاص پژوهش کيفی بررسی

کنندگان استفاده شد. بازنگري توسط مشارکتهاي تأیيد صورت گرفته است. جهت افزایش مقبوليت از روش
ها در طول انجام مصاحبه و خلاصه کردن براي رسيدن به آن، محققان علاوه بر بازگرداندن گفتار و پنداشت

کنندگان و تأیيد یا اصلاح آن توسط آنان، متن ها توسط مصاحبهشونده در پایان تمام مصاحبههاي مصاحبهگفته
ا به افرادي که از آنها مصاحبه به عمل آمده بود، جهت تأیيد و یا اصلاح برگردانده شد که هکامل تایپی مصاحبه

همگی مورد تأیيد قرار گرفته و نکات پيشنهادي آنها در نظر گرفته شد. درگيري مداوم با زمينه و بازنگري ناظرین 
سازي شد و و پروتکل مصاحبه پياده ها در قالب راهنمانيز مدنظر قرار گرفت. بدین ترتيب که متن کامل مصاحبه

کردن و ها در جهت پيادههمراه با کدگذاري باز به سه تن از  اساتيد متخصص و خبره ارائه و نظر تأیيدي آن
هاي دیگر به منظور بهبود روایی در این کدگذاري صحيح متون دریافت شد. مضاف بر این برخی استراتژي

 اند. خلاصه شده 3 ها در ادامه در جدولاین استراتژيپژوهش مورد استفاده قرار گرفت که 
 

 ها به منظور بهبود روایی پژوهش: برخی استراتژي3جدول 

های بهبود استراتژی

 روایي
 کارهای پژوهش حاضرراه

 مطالعه ميدانی گسترده

زمانی گسترده انجام آوري اطلاعات از زمينه توسط پژوهشگران تا حد امکان در یک بازه انجام مصاحبه و جمع

شد. در این بازه گستره دید پژوهشگر نسبت به موضوع پژوهش نيز گرفت. این بازه شامل یک بازه سه ماهه می
 ها می شد.بهبود یافت و این باعث بهبود کيفيت مصاحبه

 حداقل مداخله در توصيف

هاي آنان در عبارات نشد و صحبتاي تا حد امکان در توصيفات مصاحبه شوندگان از پدیده مورد بحث مداخله

هاي مصاحبه شوندگان از کرد که صحبتتوصيفی مانند نقل قول قرار گرفت. فقط هرگاه پژوهشگر احساس می
 داد.چارچوب بحث خارج می شود، تذکري کوتاه می

 تکثرگرایی تئوري
انسانی، رفتار سازمانی، روانشناسی  ها از چندین تئوري و نگرش مانند تئوري سازمان، منابعدر تفسير و تبيين داده

اجتماعی و ... استفاده شد. همچنين تقریباً تمامی مقالات معتبر منتشر شده در  -سازمانی، تئوري هاي روانشناسی

 موضوع مطالعه شدند. زمينه

 شدند. کنندگان ارائه و موارد بد درک شده تعيين و اصلاحتفسيرها و نتایج به مشارکت بازخور مشارکت کننده

 ها و نتایج توسط چند نفر از همکاران مورد بازبينی قرار گرفت و نظرات اصلاحی آنها اعمال گردید.تبيين دریافت نظرات همکاران

سازگاري با الگوي 
 تئوریک

یک سري از نتایج بر مبناي الگوي تبيين شده با چارچوب نظري و پيشينه پژوهش مورد مقایسه قرار گرفت و 
 الگوي تئوریک مورد بررسی قرار گرفت. سازگاري با

 
 پژوهش هايروش از یکی که شده تم استفاده تحليل روش از شده، گردآوري هايداده تحليل و تجزیه براي

-داده هاي( درونالگوها )تم دهیگزارش و تحليل و تجزیه مشخص کردن، براي تم، روشی است. تحليل کيفی

 رود فراتر این از تواندمی اما کند،می توصيف و سازماندهی جزئيات با را هاداده خود، مجموعه حداقل در که هاست

 هاداده مجموعه در کل جستجو مستلزم تم تحليل و کند. تجزیه تفسير را پژوهش موضوع مختلف هايو جنبه

است.  پدیده توصيف براي مهم هايتم جستجوي تم، تحليل و معناست. تجزیه تکراري الگوهاي یافتن براي
 است. داده دقيق و بازخوانی خواندن مستلزم که فرآیندي

 مرحله دوم: بخش کمّي

در مرحله اول پژوهش به طراحی مدل به روش تحليل تم پرداخت شد. سپس بر اساس مدل طراحی شده، 

انتخاب که جهت طورياستخراج گردید؛ به 9هاي دولتی استان هرمزگانهاي بهبود یکی از سازمانبرنامه
بندي و انتخاب هایی اولویتها را بر اساس شاخصبایست برنامههاي شناسایی شده میهاي بهبود از برنامهبرنامه

                                                                                                                                      
 اند، خودداري شده است.از ذکر نام سازمان به علت تعهد اخلاقی که محققين نسبت به سازمان داشته 9
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هاي خبرگان صورت گرفته و در نهایت؛ ها، روش دلفی براي اجماع دیدگاهیابی به این شاخصنمود. براي دست

هاي سازمانی حاصل گردید. سپس با توجه به شاخص هاي بهبود توانمندسازيبرنامهشش شاخص براي انتخاب 
اي محقق ساخته تدوین نامههاي بهبود مبتنی بر رویکرد توانمندسازي سازمانی، پرسشاستخراج شده و برنامه

ها به کمک پرسشنامه از شوراي مدیران سازمان مورد مطالعه که شامل گردید. با توجه به اهداف پژوهش، داده
 3که طوريآوري گردید. بهشود، جمعن ارشد، معاونين و مدیران ميانی و سرپرستان واحدها مینفر از مدیرا 11

بندي پرسشنامه سالم مبناي اولویت 12فقره پرسشنامه به علت مخدوش بودن کنار گذاشته شد و در نهایت 
 فنفازي و  AHP فنهاي بهبود از  ها و برنامهبندي شاخصهاي بهبود قرار گرفت. جهت اولویتبرنامه

TOPSIS .فازي استفاده گردید  
 

  هاها و یافتهدادهتحلیل  .4

 بخش کیفي: طراحي مدل با روش تحلیل تم

هاي اصلی شناسایی تن از خبرگان، تم 23جهت طراحی مدل بر اساس مصاحبه عميق و نيمه ساختاریافته با 

توان در سه گروه اي دولتی استان هرمزگان را میهشده به عنوان ابعاد راهبرد توانمندسازي سازمانی در سازمان
 دست آمده است.به 4بشرح جدول  92نسخه   Nvivoاصلی تقسيم کرد که تحليل تم در قالب نرم افزار

 
 : ابعاد اصلی و فرعی مدل توانمندسازي سازمانی4جدول 

 ابعاد فرعي ابعاد اصلي

راهبرد توانمندسازي 

 سازمانی

 درون سازمانیراهبرد توانمندسازي 

 راهبرد ارتباطات داخلی

 راهبرد کنترل تصميمات راهبردي

 راهبرد مشارکت منابع انسانی

 محورراهبرد سازمان استراتژي

 گذاري اطلاعاتراهبرد اشتراک

 راهبرد توانمندسازي بين سازمانی

 هاگذاري اطلاعات با سایر سازمانراهبرد اشتراک

 هابا سایر سازمان راهبرد ارتباطات

 هاپذیري روابط با سایر سازمانراهبرد تعامل

 هاراهبرد همکاري با سایر سازمان

 راهبرد توانمندسازي فرا سازمانی

 راهبرد ارتباطات فرا سازمانی

 گذاري اطلاعاتراهبرد انتشار و اشتراک

 راهبرد کارکرد اجتماعی سازمان

 
جهت شناسایی  9نمودارو مطابق آنچه در بخش روش پژوهش توضيح داده شد الگوي  4بنابراین بر جدول 

 هاي دولتی استان هرمزگان طراحی گردید.هاي بهبود توانمندسازي سازمانی در سازمانبرنامه
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 : مدل طراحی شده توانمندسازي سازمانی9نمودار 

 
 هاسازمان های بهبود با استفاده از راهبرد توانمندسازی سازماني در یکي ازاستخراج برنامه

هاي بهبود در یکی عنوان ابزاري جهت استخراج و تعریف برنامهمدل طراحی شده در مرحله کيفی در ادامه به

هاي هاي بهبود مطابق فرم استخراج برنامههاي دولتی استان هرمزگان مورد استفاده قرار گرفت؛ برنامهاز سازمان
شناسایی  4اي اصلی و فرعی مندرج در جدول هکدام از تم ( براي هر1پروفرما )جدول -بهبود به روش کارگاه

 گردید.
 
 
 

راهبرد 

 توانمندسازی
 سازماني

ی
ي بين سازمان

توانمندساز
 

ت 
صميما

کنترل ت
ي

راهبرد
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 پروفرما-هاي بهبود به روش کارگاهفرم استخراج برنامه .1جدول 

 تم اصلي مدل توانمندسازی سازماني:

 تم فرعی مدل توانمندسازي سازمانی:

 اهد مربوط به تم فرعی در سازمان:شو

 :زمينه قابل بهبود

 نقاط قوت:

 
زمينه قابل بهبود مبتنی بر  24پروفرما، در نهایت -هاي بهبود به روش کارگاههاي استخراج برنامهبا تکميل فرم

گيري نقاط قابل بهبود بر اساس ماتریس اهميت و راهبرد توانمندسازي سازمانی استخراج شد. سپس با غربال
 (. 3اسایی شد )جدولبندي شنبرنامه بهبود قابل اولویت 91فوریت، در نهایت تعداد 

 
 هاي بهبود شناسایی شده با راهبرد توانمندسازي سازمانی: برنامه3جدول 

 بهبود عنوان برنامه ردیف

 استقرار داشبورد مدیریت 9

 استقرار سيستم ارزیابی عملکرد کارکنان  2

 (CRMاستقرار سيستم مدیریت ارتباط با مشتري ) 3

 (KMاستقرار سيستم مدیریت دانش ) 4

 استقرار سيستم مدیریت عملکرد سازمانی 1

 (IMSاستقرار سيستم مدیریت یکپارچه ) 3

 ریزي آموزشیاستقرار سيستم نرم افزار جامع برنامه 4

 آسيب شناسی نيازسنجی آموزشی و طراحی سيستم اثربخش نيازسنجی آموزشی 8

 بازنگري برنامه استراتژیک  1

 گاري نيروي انسانیبررسی عوامل مؤثر بر ماند 99

 بررسی کيفيت زندگی کاري کارکنان و مدیران و نيز طراحی مدل بهبود آن 99

 )نظام آراستگی محيط کار( s 1سازي و استمرار سيستم پياده 92

 توسعه نظام پيشنهادات 93

 طراحی مدل سنجش رضایت ارباب رجوع و مشتریان 94

 طراحی نظام جامع انگيزشی کارکنان 91

 
 های بهبودبندی برنامهبخش کمّي: اولویت

هاي بهبود مبتنی بر راهبرد توانمندسازي سازمانی شناسایی شدند. در ادامه در مرحله نخست پژوهش، برنامه
 (.9)نمودار  شدهاي بهبود استفاده از نمودار رادار جهت تحليل شکاف بين وضع موجود و وضعيت مطلوب برنامه
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 هاي بهبودشکاف وضعيت موجود و وضعيت مطلوب برنامه: تحليل 2نمودار 

 
هاي بهبود از امتياز وضعيت مطلوب آنها دهد امتياز وضعيت موجود کليه برنامهنشان می 2همانطور که نمودار 

 s 1پياده سازي و استمرار سيستم »تر ارزیابی شده است. با این حاصل کمترین اختلاف مربوط به برنامه پایين
 . است(« KMاستقرار سيستم مدیریت دانش )» و بيشترین اختلاف مربوط به برنامه « آراستگی محيط کار()نظام 

تا به  ها باید بهترین روش را با توجه به نوع مسئله انتخاب نمایدپروژهها و برنامهگيرنده براي انتخاب تصميم
جود دارد که هرکدام با توجه به کاربرد، نوع گيري وهاي متفاوتی براي تصميمدست آید. روشهبهترین اولویت ب

ها از تکنيک بندي برنامه. با توجه به اینکه جهت اولویت]3[ گيردمسئله و نظر محقق مورد استفاده قرار می
TOPSIS  هاي بهبود مشخص گردد. بدین منظور بندي برنامههاي اولویتلازم است شاخص شود،میاستفاده

هاي بهبود از روش دلفی استفاده گردید. بنابراین شش شاخص بندي برنامهاولویتهاي شناسایی شاخص جهت
ها شناسایی به شرح ذیل تعریف گردید، که جهت تعيين درجه اهميت و اوزان آنها از بندي برنامهجهت اولویت

 AHPد  منظور و با توجه به رویکربدیناستفاده گردید.  ]99[توسط چانگ  فازي معرفی شده  AHPتکنيک 
 (. 4ها گردید )جدول دهی شاخص، اقدام به وزن]99[فازي با استفاده از ميانگين هندسی نظرات افراد 

 
 فازي AHPها با استفاده از تکنيک دهی شاخص: وزن4جدول 

 وزن عنوان شاخص ردیف

 943/9 بودجه مورد نياز جهت اجراي برنامه 9

 983/9 نفعانارباب رجوع و ذيتأثيرگذاري برنامه در افزایش رضایت  2

 914/9 ساعات کاري مورد نياز جهت اجراي برنامه 3

 938/9 ميزان حل مشکلات واحدهاي مختلف سازمان 4

 299/9 زایی برنامهميزان منفعت 1

 941/9 ریزي استراتژیک سازمانميزان همسویی با برنامه 3

 9/9 <( C.Rنسبت سازگاري )
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فازي معرفی شده توسط چن  TOPSISهاي بهبود به کمک تکنيک بندي برنامهاولویتهاي نهایی یافته

ن سازمان نفر از اعضاي شوراي مدیرا 12هاي شناسایی شده با توجه به نظرات ، با در نظر گرفتن شاخص]92[
 آمده است. 8مورد مطالعه در جدول 

 سيستم استقرار»هاي بهبود، برنامه رنامهدهد که از بفازي نشان می TOPSISنتایج حاصل از به کارگيري 
هاي باشد. همچنين برنامهترین برنامه جهت اجرا در سازمان مورد مطالعه میداراولویت(« KMدانش ) مدیریت

(« CRMاستقرار سيستم مدیریت ارتباط با مشتري )»، «بازنگري برنامه استراتژیک»، «پيشنهادات نظام توسعه»
هاي ها در اولویتها بوده و سایر برنامهترین برنامهبترتيب با اهميت« گيزشی کارکنانطراحی نظام جامع ان»و 

 (.8بعدي هستند )جدول 
 

 فازي TOPSISهاي بهبود با استفاده از تکنيک بندي برنامه: اولویت8جدول 

 های بهبودعنوان برنامه
فاصله تا ایده آل 

 مثبت

فاصله تا ایده آل 

 اولویت iCC منفي

 9218/9 1948/9 8483/9 9 (KMدانش ) مدیریت سيستم استقرار

 2 8423/9 1993/9 9393/9 پيشنهادات نظام توسعه

 3 8393/9 8888/9 9449/9 بازنگري برنامه استراتژیک

 9134/9 8412/9 8484/9 4 (CRMاستقرار سيستم مدیریت ارتباط با مشتري )

 1 8434/9 8313/9 9392/9 جامع انگيزشی کارکنان طراحی نظام

 3 8313/9 8312/9 9313/9 استقرار سيستم مدیریت عملکرد سازمانی

 9833/9 8432/9 8913/9 4 (IMSاستقرار سيستم مدیریت یکپارچه )

 8 8913/9 8432/9 9833/9 )نظام آراستگی محيط کار( 5sسازي و استمرار سيستم پياده

 1 8933/9 8428/9 9813/9 آموزشی ریزي برنامه جامع افزار نرم سيستم استقرار

 99 8994/9 8233/9 2914/9 طراحی مدل سنجش رضایت ارباب رجوع و مشتریان

 99 8994/9 8238/9 2932/9 مدیریت داشبورد استقرار

 92 4113/9 8241/9 2938/9 استقرار سيستم ارزیابی عملکرد کارکنان

آموزشی و طراحی سيستم اثربخش شناسی نيازسنجی آسيب
 نيازسنجی آموزشی

2943/9 8244/9 4188/9 99 

 94 4111/9 8299/9 2998/9 بررسی عوامل مؤثر بر ماندگاري نيروي انسانی

بررسی کيفيت زندگی کاري کارکنان و مدیران و نيز طراحی 
 مدل بهبود آن

2994/9 8298/9 4114/9 91 

 
 گیری و پیشنهادنتیجه .5

عرصه در سریع و ژرف تغييرات آن بارز هايشاخصه از که و محيط به شدت متلاطم امروزي کنونی دنياي در
 بين رقابت ملی و صحنه در اجتماعی -اقتصادي هايسيستم پی پی در هايچالش و فنی -علمی هاي مختلف

هایی را جهت ها و استراتژيکه برنامه بود هاي موفق خواهندجرگه سازمان در هاییسازمان ،]94[باشد می المللی
بنابراین اولين گام به منظور قرار گرفتن در این . ]28[اند سازي نمودهارتقاي توانمندي سازمان تدوین و جاري

دار با راهبرد توانمندسازي سازمانی است. در این راستا پژوهش مسير، استخراج و تعيين نقاط قابل بهبود اولویت
-سازماندر هاي بهبود با راهبرد توانمندسازي سازمانی بندي برنامهاسایی و اولویتحاضر در صدد آن است به شن

 در چه و کشور داخل در چه تاکنون عمل آمده توسط محققهاي بهبپردازد. با بررسی استان هرمزگان هاي دولتی
خصوص در سازمانی بههاي بهبود با راهبرد توانمندسازي تدوین و انتخاب برنامه به ايمطالعه کشور خارج

 از. است بودن بدیع شرایط حائز حاضر، پژوهش پژوهش، ميدان نظر از بنابراین. است نپرداخته هاي دولتیسازمان
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 در که شود،می محسوب نوآوري یک کمّی( و تحليل تم،-روش آميخته )کيفی کارگيريبه نيز، روش منظر

همانطور که در . است نشده استفاده رویکرد این انی ازدر حوزه توانمندسازي سازم خارجی و داخلی مطالعات
هاي انجام گرفته بر حوزه فردي و روانشناختی توانمندسازي شود بسياري از پژوهشپيشينه پژوهش ملاحظه می

هاي دولتی به بررسی و  تبيين پدیده توانمندسازي سازمانی در سطح سازماناند. ليکن هيچ پژوهش جامعی تمرکز داشته
ها عملاً نقش عوامل محيطی از جمله عوامل بين سازمانی و عوامل فرا سازمانی نپرداخته و از همه مهمتر براي این نوع از سازمان

 فراموش گردیده و یا کمتر به آنها اهميت داده شده است. 
هاي مهاین پژوهش در دو مرحله انجام گرفت. در مرحله اول، مدلی به کمک تحليل تم جهت شناسایی برنا

سپس به عنوان نمونه طراحی گردید. هاي دولتی استان هرمزگان در سازمانبهبود در حوزه توانمندسازي سازمانی 
سازي گردید که پس از هاي دولتی استان هرمزگان پيادهمدل طراحی شده در مرحله نخست در یکی از سازمان

بهبود متنی بر راهبرد توانمندسازي سازمانی  برنامه 91فوریت، -گيري اوليه بر اساس ماتریس اهميتغربال
هاي بهبود مبتنی بر راهبرد توانمندسازي وضع موجود و وضعيت مطلوب برنامهشناسایی گردید. در مرحله دوم، ابتدا 

هاي دهد امتياز وضعيت موجود کليه برنامهنشان میسازمانی به کمک نمودار رادار، تحليل شکاف گردید. نتایج 
هاي بایست برنامهمیتر ارزیابی شده است. سپس در این مرحله متياز وضعيت مطلوب آنها پایينبهبود از ا

در این راستاي با روش دلفی، شش شاخص بندي شوند. شناسایی شده در بخش کيفی، با روش کمّی اولویت
 هاي بهبود به شرح ذیل استخراج گردید:تأثيرگذار بر انتخاب برنامه

  ازيبودجه مورد ن  -
  نمودن کارکنان ريو درگ ازيمورد ن يکار ساعات -
  کیاستراتژ يزیربا برنامه ییهمسو زانيم -

  مختلف يحل مشکلات واحدها زانيم -
  انیمشتر تیرضا شیبرنامه در افزا يرگذاريتأث -
 برنامه ییزامنفعت زانيم -

فازي  TOPSISو  AHPهاي هاي بهبود بترتيب از تکنيکهاي فوق و برنامهبندي شاخصجهت اولویت
« دانش مدیریت سيستم استقرار»برنامه بهبود شناسایی شده، برنامه  91استفاده شد. نتایج نشان داد که از بين 

بازنگري برنامه »، «پيشنهادات نظام توسعه»هاي شود. برنامهترین برنامه جهت اجرا محسوب میداراولویت
نيز به « طراحی نظام جامع انگيزشی کارکنان»و « ترياستقرار سيستم مدیریت ارتباط با مش»، «استراتژیک

بندي اند. اولویتها در راستاي حرکت آن سازمان به سمت توانمندسازي سازمانی بودهترین برنامهترتيب با اهميت
 ها به ترتيب ذیل است:سایر برنامه

 استقرار سيستم مدیریت عملکرد سازمانی: 3برنامه اولویت 

 (IMSستقرار سيستم مدیریت یکپارچه )ا: 4برنامه اولویت 

 )نظام آراستگی محيط کار( 1sسازي و استمرار سيستم پياده: 8برنامه اولویت 

 ریزي آموزشیاستقرار سيستم نرم افزار جامع برنامه: 1برنامه اولویت 

 طراحی مدل سنجش رضایت ارباب رجوع و مشتریان: 99برنامه اولویت 

 داشبورد مدیریتاستقرار : 99برنامه اولویت 

 استقرار سيستم ارزیابی عملکرد کارکنان: 92برنامه اولویت 

 آموزشی نيازسنجی اثربخش سيستم طراحی و آموزشی نيازسنجی شناسیآسيب: 93برنامه اولویت 

 بررسی عوامل مؤثر بر ماندگاري نيروي انسانی: 94برنامه اولویت 

 کارکنان و مدیران و نيز طراحی مدل بهبود آنبررسی کيفيت زندگی کاري : 91برنامه اولویت 
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هاي دولتی استان هرمزگان در سه سطح راهبردي: با توجه به نتایج پژوهش توانمندسازي سازمانی در سازمان

توانمندسازي درون سازمانی، توانمندسازي بين سازمانی و توانمندسازي فراسازمانی قابل بحث است. این یافته 
از . تقریباً همپوشانی و سازگاري دارد ]31[مندسازي سازمانی در پژوهش پترسون و زیمزمن پژوهش با ابعاد توان

توانمندسازي سازمانی مشتمل بر چارچوب ساختاري پویا،  ]39[سوي دیگر طبق پژوهش متيوز و همکاران  
زمانی در پژوهش کنترل تصميمات سازمان و تسهيم اطلاعات بود که این سه بعد اشاره به توانمندسازي درون سا

 حاضر دارند.
 د:شوزیر ارائه می هايبا توجه به نتایج بخش کيفی پيشنهاد

توجه به نتایج پژوهش، توانمندسازي سازمانی مفهومی چند بعدي است و جهت کسب دستاوردهاي  با -
صورت مؤثر ها و حتی جامعه بههاي دولتی با سایر سازمانبایست همکاري سازمانمورد انتظار، می

هاي دولتی استان هرمزگان جهت ارتقاي توانمندي خود با شود سازمانصورت گيرد. بنابراین توصيه می
هاي بهبود به مقوله ارتباطات )درون، بين و فرا سازمانی(، کنترل تصميمات، تعرف و عملياتی کردن برنامه

-ها و مسئوليتایر سازمانگذاري دانش با سمحور، تسهيم اطلاعات، اشتراکاتخاذ رویکردهاي استراتژي

 اي نمایند.هاي اجتماعی توجه ویژه

هایی تدوین و هاي بين سازمانی رویکردها و استراتژيگردد جهت بهبود مکانيزم همکاريپيشنهاد می -
 سازي گردد.پياده

هبود پذیري با آنها بها و افزایش تعاملگردد توانمندي سازمان از طریق تعامل با سایر سازمانتوصيه می -
 بخشد.

 ارتباطی رسمی هايکانال براي گذاريغيررسمی و هدف ارتباطات شبکه از استفاده -
 گروهی کارهاي از حمایت مدیریت -
 استراتژیک موضوعات به مدیریت تعهد -
 مطلوب هايسياست اتخاذ جهت دولت/ گذارانسياست با مذاکره قدرت افزایش -

 عمومی افکار نظرسنجی از ناشی بهبود هايبرنامه تعریف -
 مردم براي ناگفته هايپيام و تاریک نقاط تبيين و مردم به رسانیاطلاع فرآیند تکميل -
-گردد که براي اینکه آن سازمان مورد مطالعه توانمنـد شـود مـیبا توجه به نتایج بخش کمّی پيشنهاد می -

هـاي رأس برنامـهرا در (« KMدانـش ) مـدیریت سيسـتم استقرار»بایست نخست عملياتی کردن برنامه 
بـازنگري برنامـه »، «پيشـنهادات نظـام توسـعه»هـاي عمليـاتی خـود قـرار داده و سـپس بترتيـب برنامـه

طراحـی نظـام جـامع انگيزشـی »و (« CRMاستقرار سيستم مدیریت ارتباط بـا مشـتري )»، «استراتژیک
 م نمایند. ها اقداسازي سایر برنامهرا مدنظر قرار دهند و سپس نسبت به جاري« کارکنان

هاي دولتی اسـتان هرمزگـان جهـت شود مدل طراحی شده در مرحله نخست در سایر سازمانپيشنهاد می -

هـاي سازي شود. بر ان اساس مدیران و مسـئولان سـازمانشناسی و شناسایی نقاط قابل بهبود پيادهآسيب
هـاي بایست به برنامهخود می دولتی به منظور بهبود و ارتقاء توانمندسازي سازمانی سازمان تحت مدیریت

توجه نمایند که داراي اولویت بيشتري جهت اجرا دارا باشد تا بتوان سطح توانمندسـازي را بـه طـور قابـل 
 اي در آن سازمان ارتقا داد. ملاحظه

با توجه به اینکه قلمرو موضوعی مورد مطالعه، جدید و داراي خـلاء مطالعـاتی اسـت، پيشـنهادهایی بـراي  -

 گردد:اي آتی بشرح ذیل ارائه میهپژوهش
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محور به کمک روش پـژوهش کمّـی و روش معـادلات آزمون و برازش مدل توانمندسازي سازمانی برنامه -

 (SEMساختاري )

-به تفکيک فرآیندها و اقدامات سـازمانی و اسـتخراج برنامـه توانمندسازي سازمانی محور فرآیند ارائه مدل -

 هاي بهبود بر آن اساس

و خصوصی جهت تـدوین و انتخـاب سـبد  دولتی هايسازمان پدیده توانمندسازي سازمانی بيقیتط مطالعه -

 هاي بهبودبرنامه

هاي بهبود توانمندسازي سازمانی با رویکرد منطقی )در مقابل منطق فـازي( و هاي برنامهانتخاب و اولویت -
 کارگيري منطق فازيمقایسه نتایج آن با نتایج حاصل از به
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