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 Purpose: Career development and promotion of employees requires 

the adoption of strategies in line with the mission of the 
organization. Employees are known as the main factors of success 

and development of an organization. Organizations that can act 

intelligently in the development of their human resources, guarantee 
their survival and take important steps in line with their mission. The 

concept of empowerment is a structure to achieve individual and 

organizational effectiveness through policies, programs and 
professional development of human resources. The purpose of this 

research is to design and explain the structural empowerment model 

of human resources in the General Department of Education of 

Gilan province. 
Materials and Methods: This research is a type of qualitative 

research that was carried out using the foundation's data theory 

approach. Targeted and snowball techniques, a total of 16 people 
were selected as participants in the research. The data was collected 

by semi-structured interview method. In order to obtain the 

reliability and validity of the data, two methods of review of 
participants and review of non-participating experts were used in the 

research. 

Findings: Based on the data theory process of the foundation, the 

results of the analysis of the data obtained from the interviews, 
during the three stages of open, central and selective coding, led to 

the creation of a structural empowerment model of human resources 

of the General Department of Education of Guilan province, 
including 6 dimensions Main, 74 sub-dimensions and 201 

characteristics resulted. 

Conclusion: Based on the data analysis, the structural empowerment 

of human resources is a central category in the General Department 
of Education of Gilan province, which provides opportunities for 

career development and productivity of human resources in the 

organization, and in this regard, strategies have been formulated for 
this purpose. Is. 
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 منابع ساختاری توانمندسازی مدل تبیین و طراحی

 بنیاد داده نظریه رویکرد با انسانی

  آهندانی اسمعیلی ابوذر
 واحد تربیتی، علوم آموزشی،گروه یریتمد دکتری دانشجوی

 .ایران تنکابن، اسلامی، آزاد دانشگاه تنکابن،
 
 *  شکیبایی هرهز

 می،اسلا آزاد دانشگاه تنکابن، واحد تربیتی، علوم گروه ،دانشیار
 .(مسئول نویسنده) ایران تنکابن،

 
  عاشوری هایده

 لامی،اس آزاد دانشگاه تنکابن، واحد تربیتی، علوم گروه ،استادیار
 .ایران تنکابن،

 
 چکیده

 اتخاذ نیازمند کارکنان ارتقاءپذیری و شغلی توسعه: هدف
 عنوان به کارکنان.است سازمان رسالت راستای در راهبردهایی

. شوند می شناخته سازمان یک توسعه و موفقیت اصلی عوامل
 هوشمندانه خود انسانی منابع توسعه در بتوانند که هایی سازمان

 راستای در مهمی های گام و کرده تضمین را خود بقاء کنند، عمل
 برای ساختاری توانمندسازی مفهوم. دارند برمی خویش رسالت
 رنامهب ها، سیاست طریق از سازمانی و فردی اثربخشی به دستیابی

 طراحی پژوهش این هدف. است انسانی منابع ای حرفه هتوسع و ها
 کل اداره در انسانی منابع ساختاری توانمندسازی مدل تبیین و

 .است گیلان استان پرورش و آموزش
 با که است کیفی های پژوهش نوع از پژوهش این: ها روش و مواد

 جامعه.است شده انجام بنیاد داده نظریه بر مبتنی رویکرد از استفاده
 منابع مدیریت حوزه در مطلع خبرگان و اساتید شامل آماری،
 دیمن بهره با که بودند دولتی مدیریت و آموزشی مدیریت انسانی،

 به نفر 16 تعداد مجموع در برفی گلوله و هدفمند تکنیکهای از
 روش به ها داده.شدند انتخاب پژوهش در کنندگان مشارکت عنوان

 وریگردآ یافته ساختار نیمه صورت به و کلیات هدایت با مصاحبه
 بازبینی روش دو از ها داده روایی و اعتبار آوردن دست به برای. شد

 شپژوه در کننده شرکت غیر خبرگان مرور و کنندگان مشارکت
 .شد استفاده

 به ایه داده تحلیل نتایج بنیاد، داده نظریه فرآیند اساس بر: ها یافته
 باز، کدگذاری گانه سه مراحل طی ها، مصاحبه از آمده دست

 منابع ساختاری سازی توانمند مدل ایجاد به انتخابی، و محوری
 بعد 6 شامل گیلان استان پرورش و آموزش کل اداره انسانی
 .گردید منجر مشخصه 201 و فرعی بعد 74اصلی،
 بعمنا ساختاری توانمندسازی ها، داده تحلیل اساس بر:گیری نتیجه

 گیلان استان پرورش و آموزش کل اداره در محوری مقوله انسانی،
 مانساز در انسانی نیروی وری بهره و شغلی توسعه موجبات که است

 نتدوی منظور این برای راهبردهایی راستا این در و کند می فراهم را
 .است شده

_________________________________ 
1- Structural Empowerment 

 لک انسانی،اداره منابع توسعه ساختاری، توانمندسازی: هاکلیدواژه
 .بنیاد داده نظریه گیلان، استان پرورش و آموزش

 

 20/12/1401تاریخ دریافت: 
 17/03/1402تاریخ پذیرش:  

 :نویسنده مسئولShakibaei.z@gmail.com 

 مقدمه
محوری توسعه و موفقیت یک سازمان منابع انسانی آن شاخص 

است. سازمان هایی که بتوانند در توسعه منابع انسانی خود 
خود را تضمین کرده و گام های مهمی  ءبقا ،هوشمندانه عمل کنند

 یاز توانمندساز هدف. (1) در راستای رسالت خویش برمی دارند
ها  تیکارآمد از ظرف استفاده یثر براوم یها وهیش جادیکارکنان ا

کار  طیو توسعه مجدد مح یکار یگروه هاو  افراد یها ییو توانا
به طور . (2) کند یسازمان کمک م یبهره ور شیاست که به افزا

کلی، توانمندسازی فرایندی است که طی آن افراد مهارت هایی را 
برای ارتقاء تغییرات مثبت در زمینه ای که در آن وارد شده اند 

یا توسعه می دهند. در ادبیات، توانمندسازی به عنوان یک تقویت 
مفهوم جامع برای توصیف عناصر رشد و پیشرفت حرفه ای استفاده 

 یتکامل م یرسم ریو غ یبا قدرت رسم یتوانمندساز (.3می شود )
امر به  نیشود. ا یم نییتع تیبا عنوان موقع ی. قدرت رسمابدی

ی منجر اهداف سازمان دادن به تیشناخته شدن و اهم تیرسم
و  یارتباطات داخل بیمتناسب با ترک یرسمر یقدرت غخواهد شد. 

 یریگ میتصم ندینفوذ و دخالت فرد در فرا. با سازمان است یخارج
وانمندسازی که نقش یکی از مفاهیم ت.(4) با اقتدار مطابقت دارد

 است. توانمندسازی ساختاری شغلی افراد داردمهمی در توسعه 
 کارکنان یتوانمندساز یدیاز ابعاد کل یکی 1یساختار یتوانمندساز
 میصمت یاصل یتهایبه مشارکت در فعال بیرا ترغ رکناناست که کا

کند.  یرا فراهم م یبه منابع سازمان یدسترس اریو اخت کند یم یریگ
 سازد ی، کارمند را قادر میسازمان ندیفرا کیبه عنوان این موضوع 

 میداشته باشد و در تصم یبه آن دسترس یساختار سازمان قیتا از طر
. (5)مشارکت فعال دارد ارکنانرفاه ک شیافزا یبرا یریگ

توانمندسازی ساختاری به توانایی بسیج منابع و دستیابی به اهداف از 
طریق دسترسی به اطلاعات، پشتیبانی، منابع و فرصت ها اشاره دارد. 

تغییرات و سیاستهای سازمانی و دسترسی به اطلاعات به دانش 
همچنین دانش فنی لازم برای انجام کار اشاره دارد. کارکنان با 
دریافت بازخورد و راهنمایی از زیردستان، همکاران و مافوق به 
حمایت دسترسی پیدا می کنند که این امر تصمیم گیری مستقل را 

ای رشامل توانایی کارکنان ب ،ممکن می سازد. دسترسی به منابع
دستیابی به منابع و ابزار مورد نیاز برای دستیابی به اهداف سازمانی 
است. این فرصتها به امکانات یادگیری و پیشرفت حرفه ای 

نظریه توانمندسازی ساختاری بیان می .(6کارمندان اشاره می کند)
کند که عوامل خاصی در محیط کار می توانند توانایی کارکنان را 

د به شیوه های معنی دار فعال یا مسدود کنند. برای انجام کار خو
چهار ساختار توانمندسازی عبارتند از:دسترسی به منابع مورد نیاز 
برای کار، دسترسی به اطلاعات مورد نیاز برای انجام کار و همچنین 
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 و همکاران  اسمعیلی  123

 1402 تابستان، 2، شماره 7دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

دانش و درک سازمان از مسئولیت ها و عملکرد شغلی فرصتی برای 
 (.7رشد و پیشرفت حرفه ای )

ل آموزش و پرورش استان گیلان در راستای ارتقاء سطوح اداره ک
عملکری کارکنان و دستیابی به رسالت خود نیازمند به کارگیری 

عدم  راهبردهای نوین در مدیریت منابع انسانی است. با توجه به
نبودن آزادی و استقلال  تسهیم قدرت در سطوح و لایه های سازمانی،

تیک و غیر منعطف،احاطه رای کارکنان،حاکمیت رویه بروکرا
فقدان رویکردهای  سبک مدیریت سنتی و سلسله مراتبی و

توانمندساز در این سازمان،محقق را بر آن داشت تا جهت برون رفت 
از چالشهای مذکور مدل توانمند سازی ساختاری منابع انسانی را 
طراحی نماید.با توجه به اهمیت توانمند سازی کارکنان به خصوص 

ختاری، پژوهش حاضر به دنبال ارائه مدلی برای از نوع سا
توانمندسازی ساختاری منابع انسانی برای اولین بار در کشور ایران 
و جامعه مورد مطالعه می باشد. مدلی که شکاف مطالعاتی را پر 
کرده و در راستای غنی سازی و بهسازی نیروی انسانی آموزش و 

وهش درصدد است با بدین لحاظ این پژ پرورش طراحی خواهد شد.
مطالعه موضوع توانمندسازی، ابعاد و مولفه های موثر بـر 

منابع انسانی در اداره کل آموزش و پرورش ساختاری توانمندسـازی 
 .، مدلی مناسـب بـرای توانمنـد سازی آنها فراهم آوردلانیاستان گ

سوال اصلی پژوهش حاضر عبارت است از مدل توانمندسازی 
انسانی اداره کل آموزش و پرورش استان گیلان ساختاری منابع 

 چگونه است؟
بررسی قرار در این مطالعه مورد  های مفهومی کهآشکارسازی جنبه

ته گرفگیرد نیازمند این است تا برخی از مطالعات تجربی انجاممی
بررسی قرار داده و همچنین نتایج مطالعات  در این حوزه را مورد

بررسی نموده تا بتواند معیار مناسبی برای مرتبط با این حوزه را 
ردد گگیری پژوهشی باشد. بر این اساس در این بخش تلاش میجهت

 .ترین این مطالعات ارائه گرددترین و مرتبطتا برخی از مهم
در پژوهشی که در زمینه توانمندسازی  و همکاران1وندنبرگ

 یساختاراشکال ساختاری انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 
د. دار یمیو ت یفرد یریپذانعطاف شیبه افزا لیتما یتوانمندساز
 ریتأث یسازمان یآوربه طور مثبت بر تاب یساختار یتوانمندساز

 نیو همچن یشناختروان یمنیمشروط به جو ا ریتأث نیاما ا گذارد،یم
و 2تام.ستا یساختار یارشد به توانمندساز تیریمد داریتعهد پا

به تحلیل ارتباط مدیریت استراتژیک با پژوهشی نیز در ،همکاران
توسعه  پژوهش نشان داد جینتا.توانمندسازی ساختاری پرداختند

و  یتیریمد یها هیسطوح و لا لیتعد ازمندین یساختار یتوانمندساز
در سازمان  ییدر سازمان بوده و موجبات ارزش گرا یساختار

 یدگیچیپدر پژوهشی به بررسی ،3هان و برونیارسیک.خواهد شد
پرداختند و به این نتیجه  مدرن یسازمان طیدر مح یتوانمندساز یها

کارکنان از انجام  زیوجود ابهام در شرح شغل افراد و گررسیدند که 
 یها یدگیچیاز پ یتواند خود ناش یمشخص شده م فیوظا حیصح

و عدم  یسازمان یباعث کاهش بهره ور تیباشد که در نها یسازمان
و  4کوئیج.شود یمحوله م فیافراد در انجام وظا یتوانمند

از سوی  یشغل یرفتارهاپژوهشی به بررسی تبعات در ،همکاران
 یها وهیش ریتأثتوانمندسازی ساختاری پرداختند.آنها ضمن تحلیل 

 یریارگبکبیان کردند که  یتوانمندساز برفرصت ساز  یمنابع انسان
تواند در بهبود عملکرد  یم یدر سطوح سازمان یشغل یاز فرصت ها

کارکنان نقش داشته  یو توسعه توانمندساز یمنابع انسان تیریمد
که  بیان نمودندپژوهشی نیز در ،و همکاران5.ام آمورباشد

 یتوانمندساز نیرابطه مثبت ب یتا حد یروانشناخت یتوانمندساز
ه ب یکند و مشارکت کار یرا واسطه م یو مشارکت کار یساختار

ه با قصد ترک رابط یو به طور منف فهیطور مثبت با عملکرد وظ
پژوهشی به بررسی تاثیر متغیرهای در ،و همکاران6امامدارد. 

سازمانی بر توانمندسازی ساختاری افراد سازمان پرداختند و به این 
 یم یآموزش یدر سازمان ها لیاص یسبک رهبر نتیجه رسیدند که 

ارکنان ک تیو تعهد به سرپرست،خلاق یتواند با توسعه توانمند ساز
به نیازسنجی پژوهشی در ،و همکاران 7پورنوموخود را بهبودبخشد.

توانمندسازی ساختاری در سازمان های دیجیتال پرداختند و اذعان 
 یابزارها نیتری ادیاز بن تالیجید یدر سازمان ها یجنسازیننمودند 

رود که شامل تخصص،تجربه  یدر سازمان به شمار م یانسان یروین
در پژوهشی که در ،عبدالهی.باشد یم یارتباط یو بهبود کنش ها

زمینه توانمندسازی ساختاری در سازمان های آموزشی انجام داد به 
درک شده بر رابطه  یسازمان تیحمااین نتیجه رسید که 

دمات خ تیفیو ک یو روانشناخت یساختار یها یتوانمندساز
نیز در پژوهشی به این ،راندوستیادارد. یمعنادار ریتأث یآموزش

 یتوانمندساز نیابهام و تعارض نقش دررابطه بنتیجه رسید که 
نیز در ،دارد.رمضان زاده یانجینقش م یشغل تیو رضا یساختار

در یکی از شرکت های خصوصی انجام داد به این نتیجه پژوهشی که 
ر ب نیبر رفتار نوآورانه و همچن یساختار یتوانمندسازرسید که 
مرشدی دارد. یدار یمثبت و معن ریتاث یروانشناخت یتوانمندساز

نیز در پژوهشی بیان نمود که سرمایه روانشناختی و رفتار ،تنکابنی
نوآورانه کارکنان با توانمندسازی ساختاری در ارتباط مستقیم 

 هستند.
 شده است. (ارائه1خلاصه پژوهش های فوق در جدول)

 
 

  

_________________________________ 
1-van den Berg 
2-  Tam 
3-  Han & Broniarczyk 
4- Kooij 

5- Am amor  
6- Imam 
7- Purnomo 
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 های انجام یافته با محوریت موضوعی پژوهش خلاصه پژوهش:1جدول
 نتیجه روش شناسی متغیرهای مورد بررسی موضوع

 یساختار یچگونه توانمندساز
 یم شیرا افزا یسازمان یتاب آور

 دهد

،انعطاف یتاب آور
پذیری،توانمندسازی ساختاری،تعهد 

 پایدار
 تحلیلی

به طور مثبت بر  یساختار یتوانمندساز
 نیاما ا گذارد،یم ریتأث یسازمان یآورتاب
و  یشناختروان یمنیمشروط به جو ا ریتأث

ارشد به  تیریمد داریتعهد پا نیهمچن
 است یساختار یتوانمندساز

ارتباطات:  یتعال یدر جستجو
و ساختار  یارزش، توانمندساز

 تیریدر مد یروابط عموم
 کیاستراتژ

، سبک های یساختار یتوانمندساز
 پیمایشی ییگرا ارزشی،و ساختار یتیریمد

 لیتعد ازمندین یساختار یتوسعه توانمندساز
در  یو ساختار یتیریمد یها هیسطوح و لا

در  ییسازمان بوده و موجبات ارزش گرا
 سازمان خواهد شد

در  یتوانمندساز یها یدگیچیپ
 مدرن یسازمان طیمح

 ،شرح شغل
 ی،سازمان یها یدگیچیپ

 ،یسازمان یور بهره
 یتوانمند

-یلیتحل
 یشیمایپ

 زیوجود ابهام در شرح شغل افراد و گر
مشخص  فیوظا حیکارکنان از انجام صح

 یها یدگیچیاز پ یتواند خود ناش یشده م
باعث کاهش  تیباشد که در نها یسازمان
افراد در  یو عدم توانمند یسازمان یبهره ور

 شود یمحوله م فیانجام وظا

 ری:تأثیشغل یرفتارها کیتحر
فرصت ساز  یمنابع انسان یها وهیش

 یو توانمندساز

 ،یشغل یفرصت ها
 ، یسازمان سطوح
منابع  تیریمد عملکرد

 یتوانمندساز،یانسان،

-تحلیلی
 پیمایشی

در سطوح  یشغل یاز فرصت ها یریبکارگ
 تیریتواند در بهبود عملکرد مد یم یسازمان

ان کارکن یو توسعه توانمندساز یمنابع انسان
 نقش داشته باشد

و  یساختار یتوانمندساز
 نیمطالعه ب کی: یمشارکت کار

 یالملل

 ،یروانشناخت یتوانمندساز

 ،یساختار یتوانمندساز

 قصد،فهیوظ عملکرد،یکار مشارکت
 ترک

-تحلیلی
 همبستگی

رابطه  یتا حد یروانشناخت یتوانمندساز
ت و مشارک یساختار یتوانمندساز نیمثبت ب

 یکند و مشارکت کار یرا واسطه م یکار
و به طور  فهیبه طور مثبت با عملکرد وظ

 با قصد ترک رابطه دارد یمنف

 تی:توسعه خلاقلیاص یرهبر
 و یتوانمندساز قیکارکنان از طر

 تعهد به سرپرست

 ،لیاص یرهبر
 ،یساز توانمند

 کارکنان تیخلاق،به سرپرست تعهد
 پیمایشی

 یآموزش یدر سازمان ها لیاص یرهبرسبک 
و تعهد به  یتواند با توسعه توانمند ساز یم

 کارکنان خود را بهبود تیسرپرست،خلاق
 بخشد

 لگریدانش از تسه یازسنجین
جامعه در  یبرنامه توانمندساز

 تالیجیعصر د
 پیمایشی یارتباط یکنش ها ،تخصص،تجربه

از  تالیجید یدر سازمان ها یازسنجین
در سازمان  یانسان یروین یابزارها نیادتریبن

رود که شامل تخصص،تجربه و  یبه شمار م
 باشد یم یارتباط یبهبود کنش ها

درک شده  یسازمان تیحما ریتاث
 یها یبر رابطه توانمندساز

 تیفیو ک یو روانشناخت یساختار
 یخدمات آموزش

درک  یسازمان تیحما
 ،یساختار یتوانمندساز،شده

 تیفیک،یروانشناخت توانمندسازی
 یخدمات آموزش

 پیمایشی

درک شده بر رابطه  یسازمان تیحما
و  یو روانشناخت یساختار یها یتوانمندساز

 یمعنادار ریتأث یخدمات آموزش تیفیک
 دارد

 بر یساختار یتوانمندساز ریتاث
 یانجیبا نقش م یشغل تیرضا

 یاسترس شغل

 ،یساختار یتوانمندساز
 ابهام،یشغل استرس،یشغل تیرضا

 تعارض،نقش
 همبستگی

 نیابهام و تعارض نقش دررابطه ب
 نقش یشغل تیو رضا یساختار یتوانمندساز

 دارد یانجیم
ر ب یساختار یتوانمندساز ریتأث

 یجانیرفتار نوآورانه کارکنان با م
 یروانشناخت یتوانمندساز یگر

 نوآورانه کارکنان

 یهمبستگ یروانشناخت یتوانمندساز
بر رفتار نوآورانه و  یساختار یتوانمندساز

 ریتاث یروانشناخت یبر توانمندساز نیهمچن
 دارد یدار یمثبت و معن

در  یساختار ینقش توانمندساز
 و یروانشناخت هیسرما نیرابطه ب

 رفتار نوآورانه

 رفتار،یروانشناخت هیسرما
 یساختار یتوانمندساز،نوآورانه

 -یفیتوص
 یهمبستگ

و رفتار نوآورانه  یروانشناخت هیسرما
اط در ارتب یساختار یکارکنان با توانمندساز

 هستند میمستق
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 توانمندسازیپژوهش حاضر به دلیل اهمیت و ضرورت بررسی 
 به صورت در اداره کل آموزش و پرورش استان گیلان منابع انسانی

یک پژوهش کیفی طراحی شد. در این ارتباط بر اساس نتایج پیشینه 
و  توانمندسازهای  موجود در داخل کشور که بر عدم وجود مؤلفه

هم چنین نتایج پیشینه موجود در خارج از کشور که بر اهمیت و 
ه تاکید دارند و نیز با توج توانمند سازی ساختاریارزیابی از فرایند 

در  منابع انسانی توانمند سازی ساختاریتاکنون مدل جدید به اینکه 
طراحی نشده است، اداره کل آموزش و پرورش استان گیلان 

ظرفیت ها و توانمندی تواند در توسعه و پیشبرد  پژوهش حاضر می
نقش مهمی داشته باشد. بنابراین در راستای  های کارکنان این اداره

 یدل مفهومی توانمند سازاین هدف، اهداف جزیی شامل طراحی م
نهایتا براساس اهداف مذکور سوال های .نیز مدنظر است یساختار

 :زیر مطرح شدند
اداره در  ،زمینه ای،مداخله گر،راهبرد و پیامد(علّیشاخص های).1

 اند؟ کدام لانیکل آموزش و پرورش استان گ
اداره کل آموزش و در  توانمندسازی ساختاریمدل مفهومی .2

 چگونه است؟ لانیاستان گپرورش 
 

 هاروش مواد و 
های  ی پژوهش پژوهش حاضرکیفی و به لحاظ هدف در حوزه

 گیری کاربردی است. در این پژوهش برای انتخاب نمونه، از نمونه
 برداری غیراحتمالی است استفاده می هدفمند که از روشهای نمونه

 ر میکا گیری هدفمند که در پژوهشهای کیفی به شود. مفهوم نمونه
رود، بدین معناست که پژوهشگر افراد و مکان مطالعه را از این رو 

توانند در فهم مساله پژوهش و  کند که می برای مطالعه انتخاب می
جهت انتخاب نمونه درخور و (.8)پدیده محوری مطالعه مؤثر باشند

گیری گلوله برفی استفاده شده است. بر این  مناسب، از روش نمونه
 ،یمنابع انسان تیریو خبرگان حوزه مد دینفر از اسات 16اساس با 

 زملاصاحبنظر بوده و تجربه  که یدولت تیریو مد یآموزش تیریمد
و کافی در ارتباط با موضوع مورد مطالعه دارند، مصاحبه به عمل 

گیری در انجام مصاحبه ها بر اساس اشباع و  آمد. کفایت نمونه
ده تحقق یافت. جهت آوری ش های جمع تکرار پذیری داده

ساختاریافته استفاده  های نیمه ها از مصاحبه گردآوری داده
بدین منظور یک هفته قبل از مصاحبه، طرح پیشنهادی تحقیق .گردید

توانمندسازی از پیشینه نظری و تجربی در حوزه  خلاصه ایو 

برای اعضاء گروه ارسال گردید. سپس در روز برگزاری  ساختاری
جلسه، ابتدا محورهای بحث برای اعضاء تشریح و سپس، از آن ها 
خواسته شد که نظرات خود را بیان نمایند. در گام بعد جهت 

های به دست آمده از مصاحبه، فرم مصاحبه طراحی  گردآوری داده
ری استفاده گردید. بردا و جهت ثبت دیدگاه متخصصان از یاداشت

ها با  دقیقه بود. مصاحبه 90تا  40ها از طول مدت زمان مصاحبه
 توانمندسازیهای  مؤلفه"یک سؤال کلی و باز و با این مضمون که 

شروع شد و در ادامه برای کشف عمیق پدیده "اند؟ کدام ساختاری
می توانید دراین باره بیشتر توضیح "پیگیرانه مانند: سوالاتاز 

رعایت شده در این پژوهش  اخلاقیاستفاده شد. مسائل  "دهید؟
کنندگان برای  شامل: اطمینان از رضایت آگاهانه از مشارکت

ها و همچنین حق  شرکت در پژوهش و ضبط محتوای مصاحبه
کنندگان  انصراف از پژوهش در تمامی مراحل تحقیق به مشارکت

استفاده  دایداده بن هیها از روش نظر بود. به جهت تحلیل داده
 گانۀسه معیارهای،ابزار پایایی و برای بررسی رواییگردید.

 قرار استفاده مورد «3تأییدپذیری» و «2یریپذانتقال» ،« 1اعتبارپذیری»
 «ضاءاع لهیوسبه بررسی» راهبرد .برای اعتبارپذیری، ازگرفت قرار

 شوندگان از مصاحبه تعدادی که طریق بدین گردید. استفاده
 کدگذاری در آنها پیشنهادهای و بررسی را هامصاحبه از ایخلاصه

 ط،محی ،ترقیعم درک و فهم ی برایریپذانتقال منظور به .شد اعمال
 شده در پژوهش کارگرفته به یهاروش وکنندگان شرکت شرایط،

 رایطش معلوم شود که به چه میزان میان شد تا به طور کامل توصیف
 هتمشاب ،شوندمی منتقل آن به هایافته که شرایطی اصلی و پژوهش

 خود بررسی» فن نیز از برای تأییدپذیری پژوهش .دارد وجود
ی ابدین منظور نسخه .استفاده گردید همکار، یک کمک با «اعضاء
 ضمن نگهداری برای شده ها و موارد ضبطخام، یادداشت هایاز داده
 و یرهاتفس و هایافته به وی ارسال شده و کیفیت بعدی هایبازبینی
 هایداده وتحلیلتجزیه آنها به تأیید او رسید.برای دربارۀ قضاوت
 کدگذاری روش ساختاریافته ازنیمه هایدر مصاحبه شدهیگردآور

 کدگذاری ،(بندیمقوله)باز  کدگذاری عنوان تحت یامرحلهسه
  شد. استفاده انتخابی کدگذاری و( بندیطبقه)محوری 

 
 یافته ها

ی نمونه به شرح جدول زیر می جمعیت شناختی اعضاویژگی های 
 باشد:

 
 شناختی جمعیت های . ویژگی2جدول 

 رشته تحصیلی سابقه کاری جنسیت سمت فعلی تحصیلات ردیف
 مدیریت منابع انسانی 11 مرد یعلم ئتیعضو ه دکتری تخصصی 1

 مدیریت آموزشی 9 مرد یعلم ئتیعضو ه دکتری تخصصی 2

 مدیریت آموزشی 16 زن یعلم ئتیعضو ه دکتری تخصصی 3

 مدیریت آموزشی 16 مرد مدیر اسبق کارشناسی ارشد 4

 یمنابع انسان تیریمد 10 مرد یعلم ئتیعضو ه دکتری تخصصی 5

 مدیریت دولتی 11 مرد مدیر کارشناسی ارشد 6

 مدیریت آموزشی 11 مرد یعلم ئتیعضو ه دکتری تخصصی 7

_________________________________ 
1 -Credibility  
2 -Portability 

3 -Verification 
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 یمنابع انسان تیریمد 14 مرد یعلم ئتیعضو ه دکتری تخصصی 8

 مدیریت آموزشی 12 مرد مدیر کارشناسی ارشد 9

 یمنابع انسان تیریمد 11 مرد مدیر دکتری تخصصی 10

 دولتی تیریمد 26 مرد یعلم ئتیعضو ه دکتری تخصصی 11

 آموزشی تیریمد 14 مرد یعلم ئتیعضو ه دکتری تخصصی 12

 مدیریت منابع انسانی 17 مرد مدیر کارشناسی ارشد 13

 دولتی تیریمد 21 مرد مدیر دکتری تخصصی 14

 منابع انسانی تیریمد 6 زن یعلم ئتیعضو ه دکتری تخصصی 15

 مدیریت آموزشی 4 مرد یعلم ئتیعضو ه دکتری تخصصی 16

 کدگذاری انتخابی
در این مرحله، کدگذاری های محوری صورت گرفته در دسته بندی 

کلی تری قرار می گیرند که در جداول زیر، نتایج های دقیق تر و 
 این دسته بندی ها ذکر شده است.

را تحت  ی( هستند که مقولۀ اصلیطی)شرا ییهامقوله :علّیشرایط 
یمورد نظر م دهیگسترش پد یا و به وقوع دهندیقرار م ریتأث

براساس تجزیه و تحلیل انجام شده بر روی مصاحبه ها و .انجامند
کدنهایی شناسایی شد که در  39مفهوم و 12کدهای به دست آمده 

 نمایش داده شده است. (3جدول)
 

 علیّمرتبط با شرایط  و کدهای نهایی مفاهیم:3جدول
 کدهای نهایی مفهوم مقوله اصلی

 علیّشرایط 

 ارتقاپذیری

 کارکنانترسیم مسیر ارتقا 
 ارائه فرصت های برابر

 ترغیب کارکنان به سطوح عملکردی بالا

 توسعه محیط کار

 بهره گیری از ظرفیت و توانایی های افراد
 شناخت استعداد ها

 آگاهی از پتانسیل کارکنان

 برنامه ریزی مدون

 پویایی سازمان

 رهبری قوی و نیروی انسانی ماهر و زبده
 غنی و سازگار با محیطفرهنگ 

 رویارویی با تغییرات سطحی و بنیادی هآماد
 بهبود مستمر قابلیت های کلیدی

 عملکرد بالا
 فرآیندیراهبرد غالب و مدیریت 

 استقرار الگوی شایستگی

 ادراک صحیح از توانایی های افراد
 تحلیل و شناخت صحیح نیازهای آموزشی و عملکردی

 رفتارهای سازنده ارزیابی
 پیش بینی روندهای آتی

 ارزیابی مستمر
 هم راستایی اهداف فردی و سازمانی

 پشتیبانی و حمایت از منابع انسانی
 مرشدیت
 مربی گری

 مقابله با تضعیف عملکردی
 تضعف در تعهدا

 آشفتگی در وظایف

 بهره گیری از دانش روز
 به روز رسانی مهارت ها

 تطبیق با تغییرات

 توسعه اقدامات
 گوناگونبین بخش های  تعامل

 خط مشی رشد
 آموزش کارکنان
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 پاسخگویی به نیازها
 تعهد اجتماعی

 تمرکز بر دغدغه ها وزارت
 بهره گیری از نیروی انسانی متخصص

 تمرکز بر مسائل محوری

 مدیریت زمان و هزینه
 تبیین هدفمند استراتژی ها

 توسعه پایدار
 اخلاق اداری

 تحقق بهره وری
 بهبود وضع موجود

 رفتار عقلایی)پراگماتیسم(

 تحولات فناورانه
 تغییر تسهیم اطلاعات

 توسعه سیستم های اطلاعات مدیریت

 ،ی و گسترده ای هستند که بر توسعهشرایط عمومشرایط زمینه ای: 
جام ان لیو تحل هیبراساس تجزرونق و اهمیت پدیده تاثیر گذارند. 

 کد 10مفهوم و  6 به دست آمده یمصاحبه ها و کدها یشده بر رو
 داده شده است. شینما (4شد که در جدول) ییشناسا یینها
 

 مرتبط با شرایط زمینه ای یینها یو کدها میمفاه :4جدول
 کدهای نهایی مفهوم مقوله اصلی

 شرایط زمینه ای

 ساختار مدیریتی حاکم
 سبک مدیریت سازمان

 چشم انداز سازمان
 نگرش مدیران ارشد نگرش

 سیاست های سازمان
 اهداف و خط مشی ها

 نگرش مدیران

 خرد جمعی
 هوش جمعی
 تفکر حاکم

 نوع فرهنگ حاکم فرهنگ سازمان

 اندازه سازمان
 بزرگی عملکرد

 ساختاریتفکیک 

: شرایط مداخله گر کلی و وسیع است که بر شرایط مداخله گر
انجام  لیو تحل هیبراساس تجزچگونگی کنش متقابل اثر می گذارند. 

 42مفهوم و 17به دست آمده  یمصاحبه ها و کدها یشده بر رو
 داده شده است. شینما (5شد که در جدول) ییشناسا یینها کد

 
 با شرایط مداخله گرمرتبط  یینها یو کدها میمفاه:5جدول

 کدهای نهایی مفهوم مقوله اصلی

 شرایط
 مداخله گر

 فقدان برنامه مدون جانشین پروری
 بی توجهی به اهمیت جانشین پروری در سازمان

 فقدان خزانه استعداد

 تمرکزگرایی
 یکطرفه بودن جریان تصمیم گیری

 متمرکز بودن امور

 موانع ساختاری

 تمرکز بیش از حدرسمیت و 
 استاندارد سازی افراطی رفتار در محیط کار

 عدم وجود فضای کاری منعطف
 ارتفاع ساختار سازمانی

 ضعف تعاملات
 ویژگی های اخلاقی متضاد

 عدم تمایل به کار تیمی

 اهداف متناقض
 تضاد در اهداف

 تعارضات گروهی
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 ادراکات متفاوت

 تفکر جزیره ای
 فقدان همگرایی و هم نوایی

 نگاه اومانیستی

 سیاسی کاری

 به حاشیه راندن اهدافی که مخالف جهت گیری فرد است
 شبکه سازی با افراد با نفوذ

 ظاهرسازی
 تحمیل سلایق برخورد سلیقه ای

 عدم اطمینان محیطی

 نوسان محیط
 نبود دانش و تخصص کافی برای پیش بینی آینده

 کیفیت تصمیم گیرندگان

 کارشکنی
 ادراک توطئه

 کم کاری
 عدم اجماع در خروجی ها

 انطباق فرهنگی
 ریشه های فرهنگی کارکنان

 ایدئولوژی حاکم

 پیچیدگی شناختی
 پیچیدگی محیطی
 پیچیدگی فردی

 گرایش به ثبات
 ترس از تغییر

 عادت به رویکردهای قدیمی

 عمودی)بالا به پایین(مدیریت 

 تضعیف ارتباطات کارکنان با مدیران
 بدبینی کارکنان نسبت به مدیریت سازمان

 انزوای کارکنان

 قلدری در محیط کار

 های نامطلوب رفتار
 رهبری سمیّ
 خودشیفتگی

 فقدان ارزیابی عملکرد
 هاپایش غیر اثربخش شاخص

 عدم توجه به آمار عملکردی

 فقدان تخصص گرایی
 فقدان نگرش تخصصی

 نبود انگیزه برای برنامه های توسعه
 عدم توجه به توانایی ها

راهبردهای موردنظر در نظریه داده بنیاد به ارائه راه حل راهبردها: 
اشاره دارد که هدف آن اداره  مطالعه هایی برای نیل به پدیده مورد

کردن، برخورد، به انجام رساندن و حساسیت نشان دادن به پدیده 
 یانجام شده بر رو لیو تحل هیبراساس تجزمورد مطالعه است. 

 ییکد نها 38مفهوم و 16به دست آمده  یمصاحبه ها و کدها
 داده شده است. شینما (6شد که در جدول) ییشناسا

 

 
 با راهبردهامرتبط  یینها یو کدها میمفاه:6جدول

 کدهای نهایی مفهوم مقوله اصلی

 راهبردها
 درجه 360بازخورد 

 بازخورد چند معیاره
 ارزیابی سیکل کامل
 ارزیابی بدون مرز

 رویکرد تک بعدی بالا به پایین
 به رویکرد چند بعدی

 مدیریت افقی
 یافق ییگرا هم

 متقارن ارتباطات
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 یافق ییپاسخگو

 تسهیل دسترسی کارکنان به امکانات سازمان تعدیل ساختارها
 سازمانبرنامه ریزی بر پایه نیازهای  نیاز سنجی

 گردش شغلی
 ایجاد مهارت های گوناگون

 شناخت بهترین عملکرد فرد

 آگاهی شغلی ءارتقا

 تعیین استانداردها

 تعیین الزامات
 مقابله با ابهامات

 اطمینان از تداوم برنامه ها
 برنامه ریزی کوتاه مدت و بلند مدت

 استعداد گزینی مدون/
 شناسایی نقش های کلیدی

 تحلیل مسئولیت های محوری

 مسئولیت بر اساس توانایی

 انعطاف پذیری
 انعطاف پذیری شناختی

 انعطاف پذیری راهبردی
 های عملکرداصول ارزیابی شاخص 1KPIبهره گیری از 

 

 ارزیابی دقیق ویژگی های افراد 
 پلی برای ارتباط فکر و عمل تشکیل اتاق های فکر

 تفکر استراتژیک

 عامل مستمر با محیط و تجزیه آنت
با فرآیند تفکر  رویکرد منطقی و همگرا

 خلاق و واگرا
هماهنگ کردن فکرهای خلاق در یک 

 دیدگاه مشترک
 خشنودی همه ذی نفعان

 رفع ابهام و معنی بخشیدن به محیط پیچیده

 راهبردهای آموزش و توسعه

 مربی گری
 تنوع بخشی سبد آموزش

 استاندارد آموزشی های برنامه تنظیم و تهیه
 مرشدیت

 

 برابری و عدالت در تصمیمات عدالت محوری

 مدیریت استعداد
 خزانه استعداد

 شبکه ای از شایستگی ها
 واکاوی دقیق برنامه ها نظارت مستمر

 فرصت ورزی 
 شناخت زمان و مکان مناسب

 بهره گیری از فرصت ها

پیامدها نتایجی هستند که از راهبردها و کنش های مربوط  پیامدها:
انجام  لیو تحل هیبراساس تجزبه مقوله محوری حاصل می شوند. 

 72مفهوم و 23به دست آمده  یمصاحبه ها و کدها یشده بر رو
  داده شده است. شینما (7شد که در جدول) ییشناسا ییکد نها

 
 پیامدهابا مرتبط  یینها یو کدها میمفاه:7جدول

 کدهای نهایی مفهوم مقوله اصلی

 کیفیت زندگی کاری ءارتقا پیامدها

 های رشدفرصت
 امنیت شغلی

 دیریت مشارکتیم
 رضایتمندی شغلی

_________________________________ 
1- key performance indicator 
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 سازی شغلیغنی
 شرایط کاری مطمئن

 خودکنترلی

 خودتحقق بخشی
 تعادل

 ابراز وجود

 سازمان به مثابه سازمان یادگیرنده

 مقابله با فلات یادگیری
 تحول مستمر
 خلق دانش

 سنجش مستمر

 حاکمیت شایسته سالاری

 شایسته خواهی
 شایسته یابی

 شایسته گزینی
 شایسته گماری
 شایسته پروری

 تفکر سیستمی

 تفکر پویا
 تفکر عملیاتی
 تفکر کل نگر

 کارآیی عملیاتی سازمان
 کارآیی مبتنی بر زمان
 کارآیی مبتنی بر هزینه

 خلاقیت
 ایده های نو

 انگیزه رفع چالش ها

 کارکنانتسهیل رشد 

ترسیم مسیرهای شغلی)تاکید بر مسیر شغلی 
 حرفه محور)پروتئینی((

 آموزش مهارت های گوناگون
 ارائه زمان و فرصت
 انگیزش کارکنان

 مقبولیت اجتماعی
 تصویر مثبت
 اقبال عمومی

 آگاهی سازمانی

 درک فلسفه و ماموریت شرکت
 اهداف شخصی

 ضعفاطلاع از نقاط قوت و 
 تحلیل بازخوردها

 نهادینه سازی اخلاق حرفه ای
 نگرش مثبت
 رقابت پذیری

 هوشیاری محیطی
 ادراک هوشمندانه
 آگاهی از تغییرات

 انسجام

 توافق پذیری
 ارزش های بنیادین

 هماهنگی

 تاب آوری

 تاب آوری اقتصادی
 مقاوم سازی در مقابل چالش ها و بحران ها

 مدیریت آشفتگی ها و ساماندهی
 مقابله با آسیب های مالی

 ثبات و پایداری
 استمرار رشد

 اهمیت ثبات نسبی در شرایط متلاطم
 هامداوم برنامه  بروز رسانی جهت گیری استراتژیک سازمان
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 تمرکز بر روند های سودآور و پایدار
 خلق فرهنگ ارتقاپذیری

 تمرکز زدایی

 تیم های کاریگسترش 
 دسترسی به ایده های گوناگون

 فضای دموکراتیک
همگام کردن تصمیمات و اقدامات با اطلاعات و 

 شرایط

 هویت مشترک
 هم راستایی اهداف

 تعهد جمعی

 توسعه قابلیت های پویا

مجدد شایستگی های  پیکر بندیادغام، ساخت و 
 درونی

 تبلند مد سود دهیتداوم 

 مدیریت دانش

 مبادله دانش تخصصی
 تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح

 انطباق با تغییرات محیط
 بهره هوشی ءارتقا

 ارزش آفرینی

 سود پایدار
 پرستیژ شرکت ءارتقا

 توسعه رویکردهای نوین

 چابکی استراتژیک

 فرصت ورزی
 دستیابی به مزیت رقابتی

 اقدامات پیش کنشی

 تنوع خدمات

 پاسخگویی به طیف وسیعی از ذی نفعان
 ارائه خدمات به روز

 تخصیص بهینه خدمات

کدگذاری انتخابی براساس الگوی ارتباط شناسایی شده بین مقوله ها 
و زیرمقوله ها در کدگذاری باز و محوری، فعالیت را شروع می 

کد از فرآیند کدگذاری  201مفهوم و  74مقوله و  6در نهایت  نماید.
باز شناسایی و استخراج شدند و نمونه هایی از کدهای مربوط به هر 

مدل به  ،بعد در جداول بیان شدند.جهت نمایش بهتر و شفاف تر

 شروع می علّیصورت زیر نیز ترسیم شده است. مدلی که با شرایط 
 یشود و به پیامدهای ممکن و مورد انتظار ختم می گردد. پدیده اصل

و استراتژی های پاسخگویی به آن حائز اهمیت است که در یک بستر 
 و شرایط مداخله فعالیت می کند.
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 یمنابع انسان یساختار یمدل توانمندساز نرم افزار مکس کیودا از یکیگراف یخروج:1 شکل

 نتیجه گیری
تواند اثربخشی کارکنان را بهبود تغییرات در ساختار محیط کار می

بخشیده و تعهد کارکنان نسبت به اهداف سازمانی را افزایش دهد 
 یتوانمندسازشود. که این امر منجر به بهبود نتایج سازمانی می

ثر شغل خود را ودهد تا به طور م یبه کارکنان اجازه م یساختار
که افراد بتوانند مشاغل خود را با  یقع تا حددر وا. کنند یاحطرباز

و  یریادگی یتناسب بهتر فرد با شغل، فرصتها از جمله یشتریب ابعاد
، سازمان تاب آوری قابل قبولی خواهد داشت. همراه کنند شتریرشد ب

و تبیین مدل با این رویکرد، هدف پژوهش حاضر طراحی 
آموزش و پرورش توانمندسازی ساختاری منابع انسانی اداره کل 

د استراوس و بوده است. برای این منظور از رویکراستان گیلان 
استه از داده سیستماتیک استفاده شد و مدل کوربین در نظریه برخ

پارادایمی حاصل در شکل صفحه قبل ارائه گردید. در نهایت مدل 
را می توان در قالب توانمندسازی ساختاری منابع انسانی پارادایمی 

 مشخصه طبقه بندی نمود. 201بعد فرعی و  74بعد اصلی،  6
ارتقاء پذیری افراد سازمان می تواند در بهبود عملکرد فردی و کلی 
سازمان نقش داشته باشد.کارکنان سازمان در جهت توسعه رفتارهای 
شغلی خود در تلاش هستند تا روز به روز توانمندی های شغلی خود 

مناسبی از عملکرد خود در سازمان ارائه  را ارتقاء داده و بازخورد
باعث می شود  افراد یها ییو توانا تیاز ظرف یریگ بهره .(9نمایند)

مدیریت بخش های مختلف واحدهای کاری آسانتر انجام گرفته که 
، 10خود باعث تسهیل در روند توانمندسازی ساختاری می گردد)

همسو می  بکر و همکاران این نتایج با یافته های پژوهشی(.11
توسعه قابلیت های  باشد.آنها در پژوهشی بیان نمودند که

رشد توانمندسازی در ارتقاءپذیری کارکنان باعث شکل گیری و 
باعث می گردد کارکنان از  سازمان ییایپو (.12آنها می گردد)

انعطاف پذیری لازم جهت برخورد با چالش های سازمانی بهره مند 
شوند و مسائل پیش بینی نشده سازمانی را راحت تر تحلیل 
نمایند.وجود پویایی و انعطاف پذیری در سلسله مراتب سازمانی 

 کارکناناز طرفی .(13اد خواهد شد)باعث توسعه توانمندی افر
 یریادگیو  یعمق یریادگیو هدفمند،  ینشیگز یریادگی دیبا ستهیشا
 یفرصت ها یبه طور فعال در پ نیرا مد نظر داشته و همچن وستهیپ
اشد تا داشته ب یشتریب دیتاک یریادگی یباشد و بر الگو یریادگی

 در کسب و کار ینگرش راتییمهارت، انتقال دانش و تغ یریفراگ
 یپژوهش یها افتهیبا  جینتا نیا(.14)ردیمورد توجه قرار گ یخوببه 

 نیکه ب اذعان نمود یدر پژوهش ویباشد. یهمسو م یخاص
 یرابطه مثبت و معنادار یو توانمندساز یسالار ستهیشا یفاکتورها

 ود تای موجب می شاز منابع انسان تیو حما یبانیپشت وجود دارد.
تحقق کارکنان خود را فردی ارزشمند در سازمان دانسته و در جهت 

 مرتبط با منابع یها استیس اهداف سازمانی تلاش بیشتری نمایند.
 مورد توجه کار ستیبا یمهم م یرقابت تیمز کیبه عنوان  یانسان
و  یجعفر یپژوهش یها افتهیبا  جینتا نیا .(15)ردیقرار گ نانیآفر

 نمودند که انیب یباشد.آنها در پژوهش یهمسو م (1396همکاران)
آنها  یبر توسعه شغل هیادراک شده کارکنان با تک یسازمان تیحما

 فیمقابله با تضع آنها گردد. یساز توانمندساز نهیتواند زم یم
کارکنان اطلاعات  یشود تا بازخورد عملکرد یموجب م یعملکرد

آنها را ارائه داده و  یعملکرد یلازم را در جهت رفع نقص ها
میزان دانش  نسبت به گذشته از خود نشان دهند. یعملکرد بهتر

کارکنان در سازمان باعث بوجود آمدن تعلق خاطر ذهنی کارکنان 
 جینتا نیا.(16و در نتیجه بهبود فرایند توانمندسازی در آنها می شود)

د.آنها باش یهمسو م نیالد اثیو غ یدختیب نیام یپژوهش یها افتهیبا 
بهبود عملکرد کارکنان که به این نتیجه رسیدند که  یدر پژوهش
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 یو کنترل ارتباطات سازمان یسازمان یها رساختیاز ز یخود ناش
عملکرد  تایو نها یشغل یها فیتواند در کاهش تضع یباشد م یم

ده توسعه اقدامات تصمیم گرفته شداشته باشد. ییبسزا ریتاث یسازمان
ردهای مثبت کارکنان بهتر باعث می شود تا روند رو به رشد عملک

تحلیل شده و تصمیم های اخذ شده در سطوح عالی سازمان بدون 
توجه به (.17)حاشیه سازی در تمامی سطوح سازمان عملیاتی گردد

خروجی عملکرد کارکنان جهت تحقق بهره وری از ابعاد مهم 
مفاهیم سازمانی به شمار می رود.این امر می تواند نقش مهمی در 
توانمندسازی ساختاری داشته باشد.تلاش کارکنان سازمان و مدیران 
در تحقق بهره وری سازمانی باعث بهبود نتایج عملکرد آنها شده و 

 افتهیبا  جینتا نیا(.18)دستیابی به اهداف سازمانی را تسهیل می نماید
خود به این  در پژوهش ویباشد. یهمسو م انیعطار یپژوهش یها

لازم جهت بهبود  یها رساختیتوسعه زکه نتیجه دست یافت 
و انسجام ساختار  یریتواند در شکل گ یکارکنان م یتوانمندساز

 رندهیاقدامات خود دربرگ نیتوانمند نقش داشته باشد.ا یسازمان
ساختار سازمانی سازمان نقش مهمی باشد. یم یو سازمان یعوامل فرد

در نوع سبک مدیریتی افراد در سازمان خواهد داشت و به تبع آن 
می تواند عاملی مهم در توانمندسازی افراد سازمان داشته 

باعث می گردد  سازماندر  تیریمدهای سبک باشد.بکارگیری 
روند شغلی کارکنان به طرق مختلف تحلیل و بهترین نحوه انجام 

مراحل و  (.19)ازمانی به آنها پیشنهاد داده شوددهای سفراین
فرآیندهایی برای توسعه منابع انسانی و مشارکت فعال مدیران عالی 
سازمان در توانمندسازی نیروی انسانی وجود دارند که اگر این 
نگرش در سازمانها نهادینه شود، نیروی انسانی توانمند و دانشی به 

اهداف قابل دستیابی برای کارکنان و  طراحی (.20)ارمغان می آورد
سازمان می تواند انگیزه لازم را برای تلاش های افراد در سازمان 

مادامی که تفکر حاکم بر سازمان بر این عقیده  (.21بیشتر نماید)
صورت تیمی و همه پرسی و مشارکت ه باشد که انجام امور ب

مشکلات کارکنان در سطوح مختلف سازمان می تواند راه گشای 
سازمانی باشد،افراد تجربیات خود را به دیگران انتقال داده و سطح 

در  فرهنگ حاکم نوع .بالاتری از توانمندی را تجربه می کنند
سازمان از دیگر مواردی است که می تواند در توانمندسازی 
کارکنان نقش داشته باشد. فرهنگ ارتباطات منعطف،سطوح تصمیم 

ر از ویژگی های سازمان های توانمندساز گیری تخت و تفویض اختیا
کارکنانی سازمان در آن نقش ویژه ای دارند.  می باشد که مدیران

که در سطوح مختلف سازمانی بتوانند در موقعیت های 
مختلف،وظایف محوله را به درستی انجام دهند و تنش های فردی 
خللی در روند اجرایی کار آنها ایجاد ننماید،می تواند باعث 

.یکی از شاخص هایی که می تواند ندسازی آنها گرددوانمت
برنامه مدون ،بخشد بهبودتوانمندسازی کارکنان در سازمان را 

ی است.سیستم جانشین پروری در سازمان این کمک پرور نیجانش
را به مدیریت سازمان می کند که افراد شایسته به مراتب بالاتر راه 

 بر اساس شایستگی های شغلییافته و دریافت پست سازمانی صرفاَ 
همسو  یافته های سلطانی نژاد و همکاراناین نتایج با  انجام می گردد.

بوده و پشتیبانی می شود.آنها در پژوهش های خود به این نتیجه 
 بر یو احساس معنادار یستگیاحساس موثر بودن،شارسیدند که 

هوم به مف یپرور نیجانش شیافزا یدارد و برا ریتاث یپرور نیجانش

 وجود تمرکز گراییدر ضمن .توجه نمود دیکارکنان با یتوانمندساز
در سازمان سبب می شود افراد سطوح پایین سازمان احساس پوچی 
و بی ارزشی نموده و توانمندسازی را مقوله ای بی ارزش قلمداد می 

همسو  یافته های پژوهش جمالی و همکاراناین نتایج با  (.22کنند)
 شرکتبوده و پشتیبانی می شود.آنها در پژوهش خود که بر روی 

 اجرا نمودند به این هیدریتربت ح رانیا ینفت یهاپخش فرآورده یمل
نتیجه رسیدند که دوری جستن از تمرکز تصمیم گیری باعث می 
شود زمینه توانمندسازی کارکنان بهبود یابد.زیرا یکطرفه بودن 

گیری های سازمانی که از بالا به پایین  دستورالعمل ها و تصمیم
تحلیل موانع  .است،کارکنان را از ارزش های خود دور خواهند نمود

ساختاری در جهت کاهش مشکلات سازمانی نیز از دیگر عناصر 
و  تیرسممهم در توانمندسازی افراد در سازمان به حساب می آید.

در سطوح مختلف سازمان یکی از عناصر مهم  از حد شیتمرکز ب
ای ان سازمان باید به آن توجه ویژه موانع ساختاری است که مدیر

به این نتیجه رسید که وجود در این راستا اسلامیان  (.23نمایند)
رسمیت در سازمان می تواند تفویض اختیار،مسئولیت دهی و 

سیستم های  مسئولیت پذیری و نهایتا توانمندسازی افراد را در
 کار طیرفتار در مح یافراط یسازاستاندارد .آموزشی مختل نماید

باعث می شود محیط سازمان محیطی خشک و بدون انعطاف بوده 
ه شده بو کارکنان صرفا بر اساس دستورالعمل های از قبل مشخص 

بیان همانگونه که حاتمی و همکاران  .انجام وظایف خود بپردازند
سـاختار سازمانی و توانمندسازی کارکنان رابطـۀ بـین ، می دارند

معکـوس وجـود دارد. همچنـین سـاختار سـازمانی و ابعـاد آن بـر 
سازمان با ساختار و  گذارد توانمندسازی تأثیر منفی بر جا می

زمینۀ بروز توانمندی  ،تـر، پیچیـدگی و رسمیت کمتر مسـطح
سازمانی از  املاتتع در  ضعفوجود  .کند کارکنان را ایجاد می

مشکلات مهمی است که کارکنان سازمان با آن مواجه هستند.اینکه 
هر یک از کارکنان سازمان در انجام وظایف خود به صورت 

ا آنها ر ،انفرادی عمل نموده و توجه ای به تجربیات دیگران ننمایند
این نتایج با  .داف ارزشمند سازمانی دور می سازداز دستیابی به اه

همسو می باشد.آنها در  های پژوهش یعقوبی و همکاران افتهی
 یبر توانمندساز یسازمانموثر ارتباطات پژوهشی اعلام کردند که 

 اهداف متضاد .دارد یمعنادار ریتاث یسازمان ینیکارکنان و کارآفر
در سازمان نیز یکی دیگر از موانعی است که بر سر راه توانمندسازی 
کارکنان وجود دارد.مادامی که کارکنان سازمان فقط اهداف 

دستیابی به اهداف سازمان را سرلوحه شخصی خود را دنبال نموده و 
وله با چالش اساسی مواجه کار خود قرار ندهند،انجام وظایف مح

همسو می  و همکاران یرطاهریشنتایج با یافته های  این .می گردد
آنها در پژوهشی که در سازمان های مردم نهاد اجرا کردند  ،باشد

هرکدام از افرادی که وارد یک سازمان به این نتیجه رسیدند که 
شوند، اهداف فردی دارند و سازمان نیز برای خود یک هدف می

 پراکنده یها ستمیس ای ای رهیجز یها ستمیسکلی و سازمانی دارد.
 جادیسازمان ا ازیهستند که به مرور زمان و بر حسب ن ییها ستمیس

از معایب  .خاص هستند یها یژگیو یکسری یاراد اغلب و اندشده 
 یضااع نیب عیو سر یعدم ارتباط قواساسی این سیستم می توان به 

ود وج عدمو  در صورت گسترش سازمان ءارتقا ییتوانا عدم،ستمیس
 ی ازکار یاسیس .اشاره نمود در کل سازمان کپارچهیقانون و اصول 
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معضلاتی است که مدیران سازمان با آن روبرو هستند و جزء 
عواملی به حساب می آید که مقوله توانمندسازی کارکنان را با 
مشکل مواجه نموده است.مادامی که کارکنان سازمان از یک سو 

نتایج با یافته این  .(24) ان دنبال کننداهداف شخصی خود را در سازم
همسو بوده و پشتیبانی می شود.وی در های پژوهش رستگار 

 تیریمد و یتیریمد یتوانمندساز نیببه این نتیجه رسید که  یپژوهش
معناداری وجود دارد و ارتباطات سیاسی در  رابطه یسازمان سکیر

ی از سری ا قهیبرخورد سل .سازمان این رابطه را تعدیل می کند
مشکلات سازمانی است که کارکنان و مدیران سازمان با آن 

عدم اطمینان  .دچار چالش های وظیفه ای می شوند برخورد نموده و
خود ناشی از تغییرات مداوم محیطی و تصمیم گیری های عجولانه 
است که موجب کاهش کارایی کارکنان در سطوح مختلف شده و 

وجود ریشه های فرهنگی  .عویق می اندازدازی افراد را به تتوانمندس
متفاوت در سازمان باعث تضاد فکری در سازمان شده و تنشهای 

 .لی گروه های کاری را کاهش می دهدناشی از این موضوع کارایی ک
مادامی که کارکنان سازمان در برابر تغییرات سازمانی مقاومت از 

مانی را تجربه خود نشان دهند و رویه های جدید و سیستماتیک ساز
ن یافته ایدی خویش گامی بردارند. نکنند نمی توانند در توسعه توانمن

همسو می باشد.آنها ضمن انجام ا با نتایج پژوهش کاوه و همکاران ه
فرهنگ سازمانی در رفتارهای پژوهشی در این باره بیان می کنند که 

و باعث شکل گیری برخوردهای سازمانی و  افراد هویدا می گردد
نهایتا عملکرد آنها می گردد و تا زمانی که انطباق فرهنگی مناسبی 
در میان آنها نهادینه نشود مشکلات توانمندسازی رفتاری آنها به 

نیز در کاهش  عملکرد یابیفقدان ارز .وضوح به چشم می خورد
در مدیریت پویا و  توانمند نمودن کارکنان سازمان تاثیر دارد.

صحیح، ارزیابی عملکرد کارکنان امری ضروری و اجتناب ناپذیر 
ی ا بازخورد عملکرد در طی سالهای اخیر به طور گسترده. نماید می

به نقد کشیده شده است که به صورت یک فرآیند پویا، مستمر، 
لی ای از سیستم اص به عنوان پاره(مدیر و کارکنان)کیفی و متقابل

منابع انسانی، کارکردی فراتر از اعطاء پاداش تأکید بر مدیریت 
حمایت رفتار، ایجاد ارتباط بین مدیران و کارکنان و بهسازی منابع 

این نتایج با یافته های پژوهش عباسی و  (.25)انسانی در سازمان دارد
همسو می باشد.نتایج پژوهش آنها حاکی از آن است که  پورناما

عملکرد صحیح و مدیریت شده می تواند زمینه وجود سیستم ارزیابی 
های تبادل هرچه مکانیسم .توانمندسازی کارکنان را فراهم آورد

اطلاعات بیشتر بوده و سیستمِ بازخور مناسبی برای ارزیابی نتایج 
 بوده و زمینهاقدامات وجود داشته باشد، امکان عدم تمرکز بیشتر 

انی ی سازمسنجازین .ددازی کارکنان بیشتر فراهم می گرتوانمندس
نیازمند داشتن چشم اندازی وسیع در سازمان است که خود نشأت 

 خطی مشی ها و قوانین سازمانی است.گرفته از 
 نییبتبا توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می گردد مدیران سازمان با 

ر ، قابلیت های پویا نظیداریپا توسعهدر راستای  ها یهدفمند استراتژ
 تداومی و درون یها یستگیمجدد شا یبند کریو پ ادغام، ساخت

را فعال نمایند. بدیهی است که اتخاذ یک  بلند مدت یسود ده
سو با رسالت سازمان می تواند نقش بسزایی استراتژی بلند مدت و هم
از طرفی مدیران سازمان به این نکته توجه در این مسیر داشته باشد.

، یافق ییهم گرا سازمان مانندالزامات مدیریت افقی در نمایند که 

ردد ی به عنوان مشی اصلی تعیین گافق ییپاسخگوو  متقارن ارتباطات
به طور دقیق تری  کارکنان زشیانگی و شغل یرهایمس میترستا 

پیگیری شود. در این صورت گام های اساسی برای رشد و بالندگی 
م کمنابع انسانی سازمان برداشته شده و رویکرد مشارکت محور حا

می شود.پیشنهاد می گردد در راستای جهت گیری استراتژیک 
سازمان، مدیران دسترسی به اطلاعات و منابع را در سطوح مختلف 

ظرفیت کارکنان را فراهم  لکردی تسهیل کرده و موجبات ارتقاءعم
آورند. مدیران می توانند با ایجاد شبکه ای از اطلاعات تخصصی و 

پویا را در سازمان حاکم کنند.مدیران  روندی ،تشکیل تیم های کاری
بایستی از استبداد ،غرور،خودپسندی و بداخلاقی دوری نمایند و به 
دنبال تواضع،پاسخگویی و آرامش روانی در کارکنان باشند تا از این 
طریق فضایی آرام و مهیای توانمندسازی به وجود آورند.برای ارتقاء 

ت های سازمانی،نظام سطح کارایی کارکنان متناسب با ماموری
آموزشی ویژه ای برای تمامی سطوح طراحی شود.در واقع آموزش 
های ضمن خدمت کارکنان در راستای شغل و ارتقاء شغلی آنها 

 تنظیم گردد.

ت و زمینه مربوط به خودش انجام فه هر پژوهشی در باکاز آنجایی 
باشد. یکی از مهمترین محدودیتهای  شود دارای محدودیتهایی می می

یفی کپائین آن به علت استفاده از رویکرد  قابلیت تعمیماین پژوهش 
شاخصه های توانمندسازی است. پژوهش حاضر به شناسایی 

 در اداره کل آموزش و پرورش استان گیلان منابع انسانی ساختاری
ها و میم نتایج آن به سایر سازمانعپرداخته است از اینرو، در ت

به منظور دستیابی به زیادی به خرج داد. دقتمحیطهای دیگر باید 
 پیشنهاد مقالهنتایج قطعی درخصوص مدل نظری طراحی شده در این 

توسط سایر  مقالهمی گردد مطالعات طولی درخصوص مدل نظری 
 می تواند باعث اعتبار مدل نیز شود. امراین که  محققین انجام پذیرد
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