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 )مقاله پژوهشی(                            

سالاری در ترین تلاش در نوآفرینی، تمرکززدایی و حذف دیوانمحوری کارکنان، سازیتوانمند        

تر و بدون اتلاف منابع به سازمان سریعشود تا مدیران و باشد. توانمندکردن افراد موجب میها میسازمان

در این راستا پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل درونی تاثیرگذار بر  آیند.اهداف خود نائل 

پژوهش از  .توانمندسازی مدیران وزارت جهاد کشاورزی مبتنی بر نتایج کانون ارزیابیبه انجام رسیده است

کیفی )داده بنیاد( و کمی  روشبه دو  ترکیبی)آمیخه( های دادهگردآور ینظر هدف کاربردی و از نظر شیوه

مصاحبه عمیق صورت  30در مجموع و هدفمند  روش گیری بهنمونه. )توصیفی و پیمایشی( انجام شد

های روایی سنجی شاخص روایی محتوا و ضریب نسبی به منظور بررسی روایی محتوایی از فرمگرفت. 

 روایی محتوا  استفاده شد. 

-آزمون و ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشعنوان پیش تایی به 20در خصوص بررسی پایایی از نمونه      

 شد .نامه محاسبه 

تحلیل سلسله دلفی و در بخش کمی مدل  داده بنیاد وها در بخش کیفی با استفاده از روش تحلیل داده      

سازی مدیران ایی عوامل درونی تاثیرگذار بر توانمندانجام شد. نتایج مصاحبه در زمینه شناسمراتبی فازی 

مدیریتی، بسترسازی  فنونشخصیتی مدیران،  دواممقوله اصلی شامل ) 8واحد معنایی و  18مفهوم،  84 در

یک شبکه کارآمد و موثر، استقرار مدیریت یکپارچه، خلاقیت، تداوم روحیه جهادی در سازمان و مدیران، 

-F نتایج مدل دیران و انگیزه درونی به عنوان عوامل درونی( استخراج شد. نظام آموزشی م جای گیری

AHP 154/0)استقرار مدیریت یکپارچه در بین مدیران و سازمان با مقدار  درونی، نشان داد در بین عوامل ،

، بسترسازی یک 131/0، تکنیک های مدیریتی با مقدار وزن 190/0دوام شخصیتی مدیران با مقدار وزن 

، تداوم روحیه 052/0، انگیزه درونی با مقدار وزن 121/0ه کارآمد و موثر در سازمان با مقدار وزن شبک
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 مقدمه-1

اند که علت بردهانسانی، پیگذاری در بخش نیروی امروزه اغلب کشورهای در حال توسعه، با توجه به تمامی مشکلات سرمایه      

ای و های فنی و حرفههای انسانی مانند مهارتماندگی این کشورها تنها کمبود سرمایه فیزیکی نیست، بلکه کمبود سرمایهعقب

همچنین عدم توجه کافی به رشد مداوم نیروهای شاغل مانع بزرگی است که بر سر راه صنعتی شدن و توسعه یافتن این کشورها 

شود و در نتیجه اقتصاد قادر نخواهد های تولیدی اقتصاد میدارد. زیرا کمبود یا ضعف نیروهای انسانی منجر به کاهش ظرفیتقرار 

ای به (. لذا با گسترش نگاه سرمایه45: 1399فرد، های فیزیکی موجود استفاده کامل و مناسبی ببرد)اریانا و دانشبود از سرمایه

(. نیروی 320: 1399ها از اهمیت قابل توجهی برخوردار است)علوی و همکاران، قای این منبع در سازماننیروی انسانی، جایگاه ارت

ها، معطوف به نیروی انسانی گردیده گذاریآید و قسمت اعظم سرمایهانسانی کارآمد، ارزشمندترین منبع هر سازمانی به حساب می

های پیش رو منابع انسانی از قبیل کمبود نیروی کار ها با مشکلات و چالشمان(. امروزه ساز84: 1396نیا و همکاران، است)اسمعیل

گیری، عدم شناخت نیاز کارکنان، نبود برنامه مناسب و فراهم آوردن وضعیتی به منظور حداکثر بهروری متعهد و ماهر، هرم تصمیم

(. این مشکلات منجر به توجه 219: 1399ر و همکاران، های افراد روبرو هستند)کارگاز دانایی، مهارت، تجربه و استعداد سازمان

ها برای رسیدن به عملکرد مطلوب (. لذا سازمان1396پور و قربانی پاجی، بیشتر به استفاده بهینه از منابع انسانی شده است)حسین

واند توانمندسازی باشد که رابطه تو داشتن اثربخشی بالا باید از ابزارهای متعددی بهره ببرند. یکی از مهمترین این ابزارها می

(، که به سرعت به مهمترین و 47: 1400مستقیمی با ستون فقرات اصلی سازمان یعنی منابع انسانی دارد)محفوظی و همکاران، 

(. توانمندسازی به عنوان راهبرد منابع 219: 1399ترین موضوع حوزه مدیریت تبدیل شده است )کارگر و همکاران، نویدبخش

-نظران قرار گرفته است)حسنوری و خشنودی کارکنان و مدیران مورد توجه پژوهشگران و صاحببرای خلق کارآمدی، بهره انسانی

باشد. بنابراین، ها می(. توانمندسازی یک کلید حیاتی برای تقویت روابط سازنده و معنادار در سازمان222: 1396بیگی و همکاران، 

ها باید توانمندسازی را به عنوان ندشدن بسیار مهمتر از تعریف خام هستند. لذا همه سازماناصطلاح توانمندسازی و عمل توانم

های رهبری را تقویت (. توانمندسازی، مهارت2022، 1ها قرار دهند)بنزلیک اولویت در ارتباط بین فردی و واگذاری مسئولیت

، ماهر و با انگیزه بهتر خواهند توانست خود را با تغییرات وفق داده ها با داشتن مدیران توانمند، متعهدکند)همان منبع(. سازمانمی

(. چون هر توسعه و تغییری در سازمان، مستلزم توسعه و تغییر مدیران است و بدون 17: 1396و رقابت کنند)جلالی و همکاران، 

 .(2: 1395فر و همکاران، توسعه مدیران، توسعه سازمانی حتی آغاز هم نخواهد شد)ناصحی

هاست مورد توجه جوامع علمی و دانشگاهی قرارگرفته است، های حوزۀ منابع انسانی که سالدر کشور ما، یکی از چالش      

وری نیروی انسانی در ها است. فی الواقع ارتقاء بهرهریزی و توسعه آنهای افراد برای برنامهموضوع شناسایی استعدادها و پتانسیل

های آنان و به کارگماری صحیح افراد در جای مناسب بخصوص در ن کلیدی، استعدادها و شناخت شایستگیگرو شناسایی کارکنا

 (. 1398باشد)پژوهشکده مطالعات و توسعه، حوزه مدیریت می

                                                           

1 - Benzel 

و جای گیری آموزشی  030/0، خلاقیت با مقدار وزن 157/0جهادی در بین مدیران و سازمان با مقدار وزن 

با )و خلاقیت ویت اول در اول( 190/0با مقدار )شخصیتی مدیران  ( که دوام165/0مدیران با مقدار وزن 

 رار دارند. آخر ق، در اولویت (030/0مقدار وزن 
 

 یوزارت جهاد کشاورز ،یابیکانون ارز ران،یمد یتوانمندساز ،یعوامل درون :کلمات کلیدی  
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های شایستگی یکی از این ابزارها که در شناخت کنندها برای توانمندسازی از ابزارهای متفاوتی استفاده میدر این میان سازمان      

ها کمک های مدرن و متنوع به سازمانها با استفاده از ابزارها و روشافراد کاربرد فراوانی دارد فرآیند کانون ارزیابی است. کانون

مبنای بینی نمایند. کانون ارزیابی از یک فرایند ارزشیابی بر ها را درک کرده و رفتار آنان را در آینده پیشکنند علل رفتار انسانمی

کند تا رفتار افراد را ارزشیابی کند و یک ها که از تجزیه و تحلیل کارها صورت گرفته است، استفاده میها و شیوهترکیب تمرین

های ویژه بدست دهد)سازمان جهاد داشگاهی، های افراد و نیازهای توسعه آنها بر مبنای عملکردشان بر روی تمرینپروفایل از قوت

1399.) 

های ایرانی روشن گردیده است که استفاده های اخیر آنچنان برای سازمانش و تأثیر شگرف کانون ارزیابی و توسعه در سالنق      

های اصلی و متمایز این تکنیک با سایر ویژگی .از آن در فرآیند انتخاب و ارتقای پرسنل به یک متد رایج مدیریتی تبدیل شده است

ارزیابی مدیران بر پایه گیرند. فرآیند ارزیابی در کانوناست که در این روش مورد استفاده قرار میهایی ها ابزارها و تمرینروش

شوندگان در محیطی است که تا حد ممکن مشابه محیط دادن ارزیابیشوندگان و قرارهای کاری ارزیابیسازی شرایط و موقعیتشبیه

های ایشان بر مبنای رفتارهای واقعی ارزیابی شوندگان و ارزیابی توانمندی کارشان باشد. در چنین محیطی فضای مناسب برای بروز

 گردد)همان منبع(مدل شایستگی مهیا و فراهم می

باشد از این قاعده مستثنی های راهبردی کشور میجامعه مخاطب در پژوهش حاضر )وزارت جهاد کشاورزی( که از جمله سازمان

عنوان بازوی تولید غذای اقشار مختلف جامعه، نقش منحصر به فردی در ایجاد امنیت در تمام باشد. وزارت جهاد کشاورزی به نمی

باشد، مورد تقاضاهای متنوع و سطوح خود در ایران دارد. وزارت جهاد کشاورزی چون دارای کارکرد آموزشی و ترویجی می

یک فضای رقابتی و تحت فشار از سوی محیط پیرامون  فزاینده مخاطبان و انتظار آنها برای پاسخگویی فوری به نیازهایشان، در

تواند تا حد زیادی این مورد را مرتفع کند. توانمندسازی مدیران فرآیند نیل به سازی مدیران و کارکنان میگیرد، که توانمندقرار می

نی بر صلاحیت افراد و بهبود مستمر در عملکرد مدیریت وزارت جهاد کشاورزی است که از طریق ایجاد و گسترش نفوذ مبت

گذارد. از اینرو، گیرد و بر روی عملکرد کارکنان و عملکرد کلی سازمان تاثیر میها بر تمام قلمروها و وظایف صورت میگروه

توانمندسازی باید به منظور توسعه منابع انسانی در مدیریت وزارت جهاد کشاورزی مورد توجه ویژه قرار گیرد که این امر خود 

 شود.ه توانمندی و رضایت و نزدیک شدن به یکی از اهداف این سازمان میمنجر ب

 باشد که این پژوهش در پی آن است برها و توانمندسازی کارکنان به صورت روتین و همگانی میدر حال حاضر آموزش       

های آموزش ها و اثربخشی دورهاساس شایستگی اساس یک مدلی مبتنی بر خروجی کانون برای توانمندسازی از طریق آموزش بر

شود های مربوط به نتایج کانون انجام می ها بدون تقدم و تاخر و لحاظ شدن شایستگیمربوط به آنان انجام شود در حاضر آموزش

ن اساس وظایف عمومی مدیریتی که در کانو ها را بر)وضع موجود( و سعی بر این است با این ارائه مدل توانمندسازی، شایستگی

مورد بررسی و مورد بحث قرار گرفته )وضع مطلوب( با استفاده از آموزش های اثربخش تکمیل نموده تا از این طریق فاصله وضع 

 موجود و وضع مطلوب را به حداقل رسانیم.

مل درونی باشد که مجموعه عوابنابراین نظر به اهمیت موضوع حاضر، این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این سوالات می      

 درونیباشند؟ و کدام یک از عوامل سازی مدیران وزارت جهاد کشاورزی مبتنی بر نتایج کانون ارزیابی چه میتاثیرگذار بر توانمند

 اند؟سازی مدیران وزارت جهاد کشاورزی مبتنی بر نتایج کانون ارزیابی بالاترین رتبه را به خود اختصاص دادهتاثیرگذار بر توانمند

 

 پیشینه پژوهش -2

توان یکی از مهم ترین عوامل برای هرچه کارآمدتر نمودن سازمان برشمرد. چنانچه مدیران احساس توانمندسازی مدیران را می     

پذیری، حل مسئله، عملکرد شغلی با کیفیت خوب، سلامت توانمندی کنند، منافع سازمانی و فردی متعددی از قبیل خلاقیت، انعطاف

(. توانمندسازی مدیران، انگیزش درونی آنها برای 4: 1395گیری بهینه را در بر خواهد داشت)سرباز، انی و تصمیمو بهداشت رو
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شده در سازمان را در پی دارد؛ افزون بر این مدیران توانمند، خودکنترل و خودتنظیم هستند. همچنین یکی انجام وظایف محول

(. 5: 1396گیری بهینه است)رسولی، مدیران، استفاده از فناوری اطلاعات برای تصمیمگیری دیگر از عوامل مؤثر بر فرایند تصمیم

ها، پرسنل سازمان را به فعال تر بودن و کمک به سازمان برای رسیدن به اهداف آن سوق گسترش توانمندسازی مدیران در سازمان

های دسازی مدیران مؤثر هستند. این عوامل در حوزهدهد. تحقیقات انجام شده نشان داده است که عوامل مختلفی بر توانمنمی

های به روز است. بسیاری ها و تکنیکگیری از روشفردی، سازمانی و محیطی قرار دارند. اثربخشی و کارآمدی مدیران مستلزم بهره

(. 97: 1399د)بکر و همکاران، انهای مدیریتی بر روی توانمندسازی آنها پرداختهشهای اخیر به بررسی تاثیر رواز محققان در سال

(. توانمندسازی 2: 1395فر و همکاران، ها هستند)ناصحی ترین عامل تعیین کننده موفقیت یا شکست سازمانمدیران توانمند مهم

، 1(، تأثیر مثبت بر رضایت شغلی )وادهوا و ورچیز135: 1397نقش مهمی در ارائه بازخورد، مشارکت خلاق، رفتار نوآورانه)فلاح، 

(. اندیشمندان مدیریت 1159: 2017، 3( به طورکلی ارتقای رفتارهای فعالانه دارد)هانگ302: 2016، 2(، تعهد سازمانی )هانیشا2015

تحول و بهسازی سازمان، توانمندسازی کارکنان را به عنوان یک راهبرد اثرگذار بر عملکرد و بهسازی نیروی انسانی معرفی نمودند. 

های مهم و جدید است که توسط سازمانها به کار گرفته می شود)دولتشاه انمندسازی منابع انسانی یکی از نگرشآنها معتقدند که تو

تواند مزیت رقابتی به یک سازمان بدهد و به با وجود آنکه توانمندسازی، می»(. کوئین و اسپرتیزر معتقدند 1: 1395و ملکشاهی، 

ها در اجرای آن دچار قبول دارند که توانمندسازی مطلوب است؛ اما اغلب سازمان رغم اینکه بسیاری از مدیران این واقعیت را

کنند که افزایش رضایت شغلی ها از انجام فرایند توانمندسازی منافعی کسب میبون و لاولر اعتقاد دارند که سازمان«. اندمشکل شده

وری سازمانی و آمادگی برای رقابت ازجمله این منافع یش بهرهاعضاء، بهبود کیفیت زندگی کاری، بهبود کیفیت کالا و خدمات، افزا

دهند؛ احساس تعهد نسبت به خود هستند. آنها همچنین اعتقاد دارند کارکنان توانمند به نیازهای مشتریان سریع و به موقع پاسخ می

منبع بزرگی برای ارائه خدمات مناسب در  توانندکنند و میشان دارند؛ با مشتریان به گرمی و آغوش باز ارتباط برقرار میو شغل

سازمان باشند. کانگر و کاننگو در جهت ضرورت توجه به توانمندسازی معتقد هستند که، توانمندسازی موجب اثربخشی سازمان 

زمان دهد و همچنین تجربیات تشکیل گروه در ساگردد و سهیم نمودن آنها در قدرت اثربخشی سازمان را افزایش میو مدیریت می

(. سایر مطالعات 5: 1396دلالت بر این دارد که راهبردهای توانمندسازی کارکنان نقش مهمی در ایجاد و بقاء گروه دارد)رفیعی، 

دهد که توانمندسازی موجب افزایش انگیزش کارکنان خواهد شد. در این میان توانمندسازی مدیران و توسعه رهبری یکی نشان می

های فردی آنها در راستای اهداف سازمانی وری کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت ها و تواناییافزایش بهرهاز ابزارهای موثر برای 

کند. مدیران با استفاده از ای هستند که توانمندسازی، به بالفعل شدن آن کمک میباشد. مدیران دارای استعدادهای بالقوهمی

های نامطلوب کارکنان و استفاده بهتر از این منبع برای کسب اهداف سازمان توانمندیتوانند برای بهبود و توسعه توانمندسازی می

های صورت گرفته که در ذیل به تعدادی اشاره ابطه با موضوع پژوهش پژوهشر(. در 1: 1397استفاده نمایند)شادمانی و شادمانی، 

ا بر توانمندسازی کارکنان با تأکید بر نقش فرهنگ (، در پژوهشی به بررسی تأثیر رهبری تحول گر1401خواهد شد: پازوکی )

گرا بر فرهنگ سازمانی سازمانی در شهرداری تهران، پرداخته است. نتایج این تحقیق حاکی از آن است که رهبری تحول

ند. به علاوه نتایج کوتوانمندسازی کارکنان تاثیر معناداری دارد. همچنین نتایج تاثیر فرهنگ سازمانی بر توانمند سازی را تایید می

نشان میدهد رهبری تحول گرا از طریق فرهنگ سازمانی بر توانمند سازی کارکنان تاثیر دارد؛ بنابراین، مدیران شرکت بایستی از 

های جدید، چالشی بودن، بهبود و تبیین چشم انداز قوی برای آینده، باعث افزایش انگیزه طریق فرهنگ سازمانی با شناسایی فرصت

                                                           

1 -Wadhwa & Verghese 

2 -Hanaysha 

3 -Huang 
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ان خود شده و با ایجاد ارتباطات قوی و روشن باعث الهام بخشی در شهرداری شده و کارکنان را به سازمان متعهدتر و کارکن

(، در پژوهشی به تاثیر توانمندسازی و آموزش مدیران و کارکنان بر تعهدسازمانی با در نظر گرفتن 1401قراخانی ) .توانمندتر کنند

ها نشان داد که توانمندسازی کارکنان بصورت مستقیم و نقش میانجی کار تیمی )مورد مطالعه: شهرداری کرج(، پرداخته است. یافته

کارتیمی توانسته رابطه بین توانمندسازی، آموزش و تعهدسازمانی را تعدیل نماید. آموزش  غیر مستقیم بر تعهدسازمانی اثر دارد.

(، در پژوهشی به طراحی مدل 1400شود. خیاطی و عطایی )کارکنان ضمن تاثیر بر توانمندسازی باعث تعهد بیشتر کارکنان می

هدف ارائه الگوی توانمدسازی برای کارکنان ادارت دولتی با  اند. این پژوهش باتوانمندسازی در سازمان های دولتی ایران، پرداخته

روش تحقیق مروری می باشد. نتایج بررسی نشان میدهد که نیروی انسانی توانمند، سازمان توانمند را به وجود می آورد. در مدل 

ی از معیارهای اصلی به دست آمده عوامل دانش و مهارت، صداقت و راستگویی، ارتباطات، اخلاق گرایی و انعطاف پذیر

 .توانمندسازی کارکنان در سازمان های دولتی است که اخلاق گرایی کمتر در پژوهش های پیشین مورد توجه قرار گرفته بود

(، در پژوهشی به بررسی، طراحی مدلی برای توانمندسازی مدیران صنعت بانکداری کشور پرداختند 1400بیگدلی و همکاران )

اکتشافی صورت گرفته است. نتایج تحلیل مضمون منتج به شناسایی مضامین و  -باهدف رویکرد توصیفی بنابراین پژوهش حاضر 

های های مرتبط با توانمندسازی مدیران در صنعت بانکداری گردید. همچنین در بخش دوم، مبتنی بر مضامین و مقولهمقوله

یری، مدل توانمندسازی مدیران در صنعت بانکداری طراحی تفس -سازی نرم ساختاری شده و با استفاده از روش مدلشناسایی

(، در پژوهشی به بررسی، توانمندسازی مدیران آموزشی و 1396شده است.  کاظمی و همکاران )گردید که در پنج سطح ارائه

رورش، پرداختند. معلمان برای مدیریت آموزش و پرورش ابتدایی در جهت پیاده سازی نظام شایسته سالاری در سازمان آموزش و پ

نتایج نشان داد که  برای رسیدن به شایسته سالاری در مدیریت و کشف مراحلی که باید برای رسیدن به شایسته پروری طی نمود، 

باشد. سعادتمند و سازی نظام شایسته سالاری در سازمان آموزش و پرورش میهای موجود در جهت پیادهبه دنبال کشف چالش

ر پژوهشی به بررسی، بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران معاونت مهندسی ناجا، پرداختند. نتایج (، د1395همکاران )

پژوهش نشان داد که منابع خودکارآمدی، شرایط سازمانی و راهبردهای مدیریتی بر توانمندسازی مدیران معاونت مهندسی ناجا 

های وان اثرات توانمندسازی رهبری بر سازگاری کارکنان در خدمات هتل(، در پژوهشی با عن2022) 1مؤثر هستند. پنگ و همکاران 

دهد که رفتارهای رهبری پرسنل هتل مجلل را در یک رویکرد کیفی و کمی مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان می 401لوکس، 

گذارد. های شغلی آنها تأثیر میر رابطه با نقشتوانمند بر رفتار کارکنان از طریق ادراک بهبود یافته از استقلال، شایستگی و ارتباط د

کند و بر رفتار خدماتی آنها تأثیر مثبت در میان این ادراکات، استقلال و شایستگی هویت نقش، خلاقیت کارکنان را تحریک می

-ر از دریچه داستانهای پروژه محو(، در پژوهشی به بررسی مفهوم رهبری اصیل در سازمان2021) 2گذارد. سرگوا و کورتانتامرمی

های داستان زندگی اند. این پژوهش با استفاده از هویت شخصی و استفاده از مصاحبههای شخصی، پرداختههای زندگی و هویت

وساز بریتانیا،  مفهوم رهبری اصیل را ارائه محور عمومی در صنعت ساختهای پروژهمدیران ارشد اجرایی )مدیرعامل( سازمان

های در هم تنیده مداوم از خود و زمینه زندگی خود ارائه داده و تلاشی مداوم برای مقابله نشان داد مدیرانی که داستانکند. نتایج می

دهند. ای را برای کار پروژه موفق را شکل میای دارند این افراد اصالت و هویت شخصی داشته و شرایط زمینههای رابطهبا اضطراب

 1033، در پژوهش با عنوان توانمندسازی ساختاری، توانمندسازی روانشناختی و مشارکت کاری، (2021) 3منجی عمر و همکاران

سازی معادلات های مدلنفر( مورد مطالعه قرار دادند. تحلیل 518نفر( و بریتانیا ) 515) کارمند شاغل در بخش خدمات در اسپانیا

تا حدی رابطه مثبت بین توانمندسازی ساختاری و درگیری کاری شناختی ساختاری چند گروهی نشان داد که توانمندسازی روان

                                                           

1 - Peng et al 

2 - Sergeev  and Kortantamer 

3 - Monje Amor et al 
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کند، و درگیری کاری به طور مثبت با عملکرد وظیفه و به طور منفی با قصد ترک ارتباط دارد. سایر نتایج نشان گری میرا میانجی

تر از اسپانیا است. لیم و یتانیا قویشناختی و درگیری کاری برای کارکنان شاغل در برداد ارتباط مثبتی بین توانمندسازی روان

های از طریق توانمندسازی رهبری (، در پژوهشی به بررسی تقویت ظرفیت جذب و تسهیل نوآوری در سازمان2021) 1مایکل

اری بررسی های ساختها با استفاده از مدلهای با تأخیر زمانی استفاده شده و دادهآوری دادهاند. در این مطالعه از روش جمعپرداخته

شد. نتایج نشان داد که رهبری توانمند رابطه مثبتی با پتانسیل و ظرفیت جذب محقق دارد. ظرفیت جذب رابطه مثبتی با محصول، 

فرآیند و نوآوری اداری دارد. همچنین، توانمندسازی رهبری به طور غیرمستقیم با نوآوری از طریق ظرفیت جذب بالقوه و تحقق 

چارچوبی را  "مروری بر اثربخشی توانمندسازی رهبری"(، در پژوهشی به عنوان 2019) 2ونگ و همکارانیافته مرتبط بود. چه

( امکان سنجی اثرات اصلی غیرخطی توانمندسازی رهبری بر نتایج مرتبط 1کنند که شامل: برای اثربخشی توانمندسازی پیشنهاد می

های میانجی متناقضی که از طریق آن ( مکانیسم3و نتایج مرتبط با کار، ( امکان علیت معکوس بین رهبری توانمندسازی 2با کار، 

تواند روابط بین رهبری ای که می( در نظر گرفتن شرایط واسطه4گذارد، توانمندسازی رهبری بر نتایج مربوط به کار تأثیر می

مسائل چند سطحی در توانمندسازی رهبری.  ( در نظر گرفتن سطوح تحلیل و5توانمندساز و نتایج مرتبط با کار را تغییر دهد و 

(، در پژوهشی به بررسی، عوامل موثر بر توانمندسازی مدیران و اثربخشی مدیریت مالی، رویه  علوم 2015) 3شود. ویلگیسمی

ناسب با حل بهبود اثربخشی در بخش سازمانی را باید متاجتماعی و رفتاری، پرداختند و در نهایت به این نتیجه رسیدند که راه

توان در ابعاد رفتاری و ساختاری بررسی کرد و مدیریت یکی از مهمترین عوامل تأثیرگذار بر آن تحلیل کرد، این عوامل را می

 آید.عناصر این مهم به شمار می

توانمندسازی ر بر دهد که عوامل درونی تاثیرگذاهای پیشین نشان میهای پژوهش با نتایج پژوهشبه طور کلی مقایسه یافته     

ژوهشی به شکل های یاد شده تا حدودی سازگاری دارد. با این حال، در کمتر پبا برخی از پژوهشکشاورزی مدیران وزارت جهاد 

 ده است.ای پرداخته شجامع و گسترده به بررسی عوامل درونی تاثیرگذار بر توانمندسازی مدیران بر اساس تئوری زمینه

 

 پژوهش روش -3

د( و کمی به دو صورت کیفی )روش داده بنیا)آمیخته( از نظر هدف کاربردی و از نظر روش تحقیق نیز ترکیبی پژوهش      

 حبه و پرسشنامه( گردآوری شد.میدانی )مصا -های مورد نیاز تحقیق به روش اسنادی)توصیفی و پیمایشی( انجام شد. داده

( استفاده گردید. ادی عمیق نیمه ساختاریافته و متنی )یادداشت برداریهای انفرها از مصاحبهدر بخش کیفی برای گردآوری داده

 90ا ت 60تری پیش رفت و هر مصاحبه حدود ها با سئوالات کلی و ساده شروع و به سمت سئوالات تخصصی و جزییمصاحبه

یید مشارکت گردید و به تاها دست نویس و تعدادی ضبط خواهد دقیقه طول خواهد کشید. تمامی مصاحبه 120دقیقه و گاهی تا 

بنیانی انجام شد.  های مذکور در قالب کدگذاری متداول )باز، محوری و انتخابی( تئوریکنندگان نیز رسید. در نهایت تحلیل داده

اخته آماده سدر ادامه در بخش کمی بعد از استخراج مقولات پژوهش برای اهمیت سنجی و بررسی آنها در قالب پرسشنامه محقق 

 اختیار مدیران قرار گرفت. و در

گیری از جامعه باشند. روش نمونهجامعه آماری در بخش کیفی پژوهش شامل کلیه مدیران میانی وزارت جهاد کشاورزی می      

باشد. در نمونه گیری هدفمند، قصد پژوهشگر انتخاب مواردی است که با توجه به هدف پژوهش، مزبور به صورت هدفمند می

                                                           

1 - Lim and Michael 

2 - Cheong et al 

3 - Villegas 
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از مدیران       گیری های از نوعی کیفی کوچک و محدود است. نمونهزیادی داشته باشند. حجم نمونه معمولاً در پژوهش اطلاعات

میانی وزارت جهاد کشاورزی در این پژوهش تا زمانی ادامه پیدا خواهد کرد که فرایند اکتشاف و تجزیه و تحلیل به نقطه اشباع 

باشد که خروجی کانون ( نفر از مدیران میانی وزارت جهاد کشاورزی می6400ش کمی شامل )نظری برسد. جامعه آماری در بخ

 نفر(، تعیین شد.  362گیری فرمول کوکران )باشد که بر اساس نمونهارزیابی می

ی روایی تن از خبرگان استفاده شد. به منظور بررس 10برای بررسی روایی محتوایی پرسشنامة پژوهش از بررسی نظرهای       

های روایی سنجی شاخص روایی محتوا و ضریب نسبی روایی محتوا  استفاده شد. مقدار ضریب نسبی روایی محتوا محتوایی از فرم

(، به دست آمد؛ بنابراین روایی محتوایی ابزار 0.89(، و مقدار شاخص روایی محتوا )0.83نفر(، ) 10با توجه به تعداد متخصصان )

نین در تحقیق حاضر برای سنجش پایایی از روش محاسبه آلفای کرونباخ استفاده شد. که پایایی پرسشنامه پژوهش تأیید شد. همچ

 به دستآمد که نشان از پایایی پرسشنامه دارد. 872/0

م انجا F-AHPها در بخش کیفی کد گذاری نظری با استفاده از روش گراندد تئوری و دلفی و در بخش کمی مدل تحلیل داده        

 شد.

 و نتایج پژوهش هایافته  -4

در این قسمت از پژوهش تلاش شد برای بررسی و شناسایی عوامل درونی تاثیرگذار بر توانمندسازی مدیران وزرات جهاد       

 های عمیق و بدون ساختار با مدیران وزارت جهاد کشاورزی روش نظریه داده بنیاداز رویکرد کیفی بر مبنای مصاحبه کشاورزی،

گیری نظری استفاده شد. استفاده، و در نهایت چارچوب اجرای آن ارائه شد. در برای انتخاب جامعه نمونه نیز از روش نمونه

های گردآوری های بعدی را با توجه به تحلیل دادهگذاری و تحلیل کرده، نمونههایشان را گردآوری، شناسهگر، همزمان دادهتحلیل

ها به منظور عمق و غنا گیریگیرد و دیگر نمونههای اولیه، مفاهیم و مقولات شکل میگیری. با نمونهشده پیشین انجام داده است

 90تا  60ها )بین مصاحبه عمیق صورت گرفت. مصاحبه 30گیرد. در این پژوهش در مجموع بخشیدن به این مقولات انجام می

های تری نسبت به دیدگاهها، تحلیل و بررسی دقیقر چند باره گفتگوشد تا با مرودقیقه( ضبط و یادداشت و بلافاصله پیاده می

 خبرگان انجام شود. 

 مرور بازنگری -1-4

گردد، برای جلوگیری از داوری شخصی در ای برای ورود به عملیات تحلیل محسوب میدر این مرحله که در حکم مقدمه      

آوری شد، جمعهای شخصی که در طی تحقیق توسط پژوهشگر انجام مییادداشتهای ضبط شده، ها، مصاحبههنگام ترتیب داده

 کند.های پژوهشگر در امر تحلیل کمک میو مورد بازنگری و اصلاح قرار داده شد. این کار به عدم دخالت عقاید و ارزش

 های معنایی )کدگذاری باز(استخراج داده -1-4-1

های موجود میان بندی و تشریح پدیدهگذاری، دستهتحلیل است که شامل شناسایی، نامکدگذاری باز یک بخش از تجزیه و       

های مصاحبه شونده است. نام برخی از مفاهیم از دانش پیشین باشد. در این مرحله هدف، درک مفاهیم مستتر در گفتهها میداده

های موجود توسط مشارکت کنندگان و معطوف به دادهگرفته شده و نام برخی مفاهیم ابداع شده توسط پژوهشگر و یا ذکر شده 

مفهوم از متون مصاحبه استخراج گردید. لازم به ذکر است، افراد پاسخگو، عوامل موثر  84است. در این مرحله به طور کلی حدود 

 درونی بر توانمندسازی مدیران را در قالب دو بعد فردی و سازمانی مورد بررسی قرار دادند. 

 

 دهی مقولاتگذاری ثانویه و شکلکد -1-4-2

های مشابه قرار های اولیه در قالب طبقههای ثانویه تبدیل شد )کدهای اولیه به علت فراوانی آنها به کددر مرحله بعد،کد      

 شود. گیرند(. چند کد ثانویه تبدیل به یک کد مفهومی میمی
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 ذاری باز(های حاصل از پژوهش )کدگسازی داده(: مفهوم1جدول)

 
 

 

 

 

 مفاهیم )کدگذاری باز( ردیف مفاهیم )کدگذاری باز( ردیف

1 
ها و انرژی مثبت مدیران به منظور رسیدن به باور

 اهداف
 ای مدیراناخلاق حرفه 19

2 
درک مدیران نسبت  مسائل و مشکلات مرتبط با 

 اداره جهاد کشاورزی
 کنترل مدیران نسبت به رفتار نامطلوب کارمندان 20

3 
درک مدیران نسبت مسائل و مشکلات مرتبط با 

 کارمندان اداره جهاد کشاورزی
 انتقاد پذیری مدیران 21

4 
بازی در سازمان و دوری از هر گونه رانت و پارتی

 مدیران
 پذیری معقول مدیرانریسک 22

 افزایش صبر و بردباری مدیران نسبت به اهداف اداره 23 گسترش سلامت اداری در سازمان 5

 24 توسعه سیستم تشویقی در سازمان 6
ناپذیری مدیران نسبت به اهداف مثبت تلاش خستگی

 اداره

 توسعه مشورت و همکاری مدیران با کارمندان 25 های انگیزشی برای مدیرانتوسعه محرک 7

8 
تجربه و تخصص مدیران نسبت به اهداف اداره جهاد 

 کشاورزی
26 

نسبت به ارباب رجوع و توسعه تواضع و فروتنی مدیران 

 زیردستان و همچنین کارمندان اداره

9 
نگرش پایدار سازمان و مدیران نسبت به بودجه 

 اداره جهاد
 وجدان کاری مدیران 27

 تخصص و کارآمدی مدیران 28 آگاهی مدیران از مسائل و مشکلات مرتبط با اداره 10

11 
تحلیل درست سازمان و مدیران از مسائل و 

 ارباب رجوعان به اداره جهادمشکلات 
 پذیری مدیرانتعهد و مسئولیت 29

12 
گیری درست و به موقع توسط مدیران  توان تصمیم

 جهاد
 شفافیت در پاسخگویی توسط مدیران 30

13 
توانایی در خلق حل مسائل و مشکلات توسط 

 مدیران
 تجربه کاری در مدیریت 31

 انسجام و همکاری مدیران با سایر مدیران ادارت مرتبط 32 بین مدیرانگسترش سرمایه اجتماعی در سازمان و  14

 داشتن نیروی انسانی مطیع و فرمانبردار در سازمان 33 توانمندی اجرایی مدیران 15

16 
های مطیع و فرمانداری از مدیر با به کار بستن روش

 صحیح مدیریتی
 هاجدیت داشتن مدیران در کار 34

 مقاومت مدیران در برابر مشکلات 35 پرهیز از ترسشجاعت مدیران و  17

 قدرت بیان مدیران و توانایی برخورد قاطع با انحراف 36 فراهم کردن امکانات مورد نیاز در سازمان 18
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 های حاصل از پژوهش )کدگذاری باز(سازی داده(: مفهوم1ادامه جدول )

 )کدگذاری باز(مفاهیم  ردیف مفاهیم )کدگذاری باز( ردیف

 67 ریزی و ارزشیابیدرگیری مدیران در  فرایند برنامه 37
های مهم وزارت مشترک کردن کارکنان در تصمیم

 توسط مدیران

 های روز دنیاآشنایی مدیران با فن آوری 68 اهل مطالعه در بین مدیران 38

39 
نگاه مفهومی، تئوری، فکری و نرم به مسائل از سوی 

 مدیران
69 

آشنایی کارکنان نسبت به اطلاعات و استفاده آنها از 

 های روز دنیا توسط مدیرانآوریفن

 گسترش سواد عصر دیجیتال 70 منطق درست مدیران به عنوان زیربنای امور به مسائل 40

41 
بازخوانی، بازشناسی و بازسازی به امور اداره جهاد از 

 سوی مدیران
71 

مدت، میان مدت و بلندمدت  ی کوتاه هاترسیم برنامه

 وزارت جهاد توسط مدیران

 72 ای از طمانینه و آرامش درونیدارای درجه 42
ها در سازمان از سوی تفکر سیستمی در تدوین برنامه

 مدیران

43 
گیری در سازمان و مدیران )دارای ثبات در تصمیم

 تصمیمات متفرقه و بالا و پایین نباشد(
 گیریمدیران در زمینه تصمیمخرد جمعی در بین  73

 74 رشد یابنده و رشد خواهنده مدیران و سازمان 44
های تخصصی از افراد نخبه و آگاه و ایجاد کمیته

 متخصص

 بسترسازی رهبری مشارکتی 75 تحقق در خودشکوفایی مدیر 45

 گرایی در تعامل با برون گراییدرون 46
76 

 

-ها و پروژهبرنامهآموزش مدیران در رابطه با ارزشیابی 

 های انجام شده وزارت

47 
های بازخورد به کارکنان بسترسازی در ایجاد کانال

 وزارت توسط مدیران
 جلوگیری از هوای نفس و عدم پیروی از آن 77

 عدم شتابزدگی و کنترل رفتار توسط مدیر 78 روابط صحیح مدیران با زیردستان و بالادستان 48

49 
کارکنان وزارت با دیگر کارکنان ارتباطات خوب میان 

 های دیگر توسط مدیرانوزارت
 های وزارتپیروی از صبر و شکیبایی در برابر چالش 79

 گیری از تجربه بزرگان و مدیران گذشته وزارتبهره 80 وجود قوانین انضباطی و قانونی مدیران و سازمان 50

51 
ت بسترسازی مدیریت استعداد، شایسته سالاری در وزار

 جهاد
 فاش نکردن اطلاعات وزارت به افراد خارج از سازمان 81

52 
به کارگیری افراد برجسته و شایسته برای مشاغل 

 مدیریتی
 وفاداری در سرلوحه کار 82

53 
سازی مدیران ایگیری نظام حرفهبسترسازی در شکل

 عالی
 گیری تجربه افراد متخصص و اگاهبهره 83

54 
های تخصصی مدیریتی مهره جای مناسب قرار گرفتن

 در وزارت
 الگوگیری از کردار و رفتار با ایمان مدیران گذشته 84

 آشنایی مدیران با اصول و فنون وزارت 55

 های کارکناناطلاعات کافی مدیران نسبت به مسئولیت 56
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 هاهای معنایی استخراج شده از مصاحبه(: واحد2جدول )

 شاهد مثال واحد معنایی ردیف شاهد مثال واحد معنایی ردیف

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اخلاق مداری

ها و انرژی مثبت مدیران به باور

 منظور رسیدن به اهداف

7 

 

 

 

 

 

 

ای مهارت حرفه

 مدیران

توسعه سیستم تشویقی در 

 سازمان

درک مدیران نسبت  مسائل و 

مشکلات مرتبط با اداره جهاد 

 کشاورزی

های انگیزشی برای توسعه محرک

 مدیران

درک مدیران نسبت مسائل و 

مرتبط با کارمندان اداره  مشکلات

 جهاد کشاورزی

تجربه و تخصص مدیران نسبت به 

 اهداف اداره جهاد کشاورزی

 ای مدیراناخلاق حرفه
نگرش پایدار مدیران و سازمان 

 نسبت به بودجه اداره جهاد

کنترل مدیران نسبت به رفتار 

 نامطلوب کارمندان

آگاهی مدیران از مسائل و 

 مرتبط با ادارهمشکلات 

 انتقاد پذیری مدیران

تحلیل درست مدیران و سازمان 

از مسائل و مشکلات ارباب 

 رجوعان به اداره جهاد

 پذیری معقول مدیرانریسک
گیری درست و به  توان تصمیم

 موقع توسط مدیران جهاد

افزایش صبر و بردباری مدیران 

 نسبت به اهداف اداره

خلق حل مسائل و توانایی در 

 مشکلات توسط مدیران

57 
-آموزش حضوری و مجازی مدیران در زمینه مسئولیت

 شان و اهداف وزارت

 مدیران با شرایط جدیدانطباق  58

 اجتناب از حوادث و تجارب جدید 59

60 
کنترل زیاد مدیران و سازمان در مقابله با حوادث و امور 

 پیش بینی نشده

 فرهنگ در تلاش زیاد مدیران 61

 فرهنگ اقدام جهادی در بین مدیران 62

 فرهنگ در تغییر و تحول سازمانی و نوسازی وزارت 63

64 
فضای همدلی و همفکری بین مدیران بسترسازی یک 

 وزارت

 بسترسازی فضای تفویض اختیار در بین مدیران 65

66 
مشترک کردن کارکنان در اطلاعات سازمانی توسط 

 مدیران
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ناپذیری مدیران تلاش خستگی

 نسبت به اهداف مثبت اداره

گسترش سرمایه اجتماعی در 

 اداره

توسعه مشورت و همکاری مدیران 

 با کارمندان

8 

 

 

حکمروایی 

مطلوب و 

 شایسته

 تخصص و کارآمدی مدیران

توسعه تواضع و فروتنی مدیران 

ارباب رجوع و زیردستان نسبت به 

 و همچنین کارمندان اداره

 پذیری مدیرانتعهد و مسئولیت

 وجدان کاری مدیران
شفافیت در پاسخگویی توسط 

 مدیران

بازی دوری از هر گونه رانت و پارتی

 در سازمان و مدیران
 تجربه کاری در مدیریت

 گسترش سلامت اداری در سازمان
همکاری مدیران با سایر انسجام و 

 مدیران ادارت مرتبط

2 

 

 

 

 اقتدار مدیران

 توانمندی اجرایی مدیران

9 
کارآمدی 

 مدیران

درگیری مدیران در  فرایند 

 ریزی و ارزشیابیبرنامه

مطیع و فرمانداری از مدیر با به کار 

 های صحیح مدیریتیبستن روش
 اهل مطالعه در بین مدیران

 از ترس شجاعت و پرهیز
نگاه مفهومی، تئوری، فکری و نرم 

 به مسائل از سوی مدیران

فراهم کردن امکانات مورد نیاز در 

 سازمان

منطق درست مدیران به عنوان 

 زیربنای امور به مسائل

داشتن نیروی انسانی مطیع و 

 فرمانبردار

بازخوانی، بازشناسی و بازسازی به 

 مدیرانامور اداره جهاد از سوی 

ها از سوی جدیت داشتن در کار

 مدیران

ای از طمانینه و دارای درجه

 آرامش درونی

 مقاومت مدیران در برابر مشکلات

گیری )دارای ثبات در تصمیم

تصمیمات متفرقه و بالا و پایین 

 نباشد(

قدرت بیان و توانایی برخورد قاطع 

 با انحراف

رشد یابنده و رشد خواهنده 

 مدیران

3 
پذیری انعطاف

 مدیران و سازمان

 تحقق در خودشکوفایی مدیر انطباق مدیران با شرایط جدید

 اجتناب از حوادث و تجارب جدید
گرایی در تعامل با برون درون

 گرایی

کنترل زیاد مدیران و سازمان در 

مقابله با حوادث و امور پیش بینی 

 10 نشده

 

سبک  رهبری 

 مطلوب

جمعی در بین مدیران در خرد 

 گیریزمینه تصمیم

4  
بسترسازی مدیریت استعداد، 

 شایسته سالاری در وزارت جهاد

های تخصصی از افراد ایجاد کمیته

 نخبه و آگاه و متخصص
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شایسته سالاری 

در سازمان و 

 مدیران

به کارگیری افراد برجسته و 

 شایسته برای مشاغل مدیریتی

 مشارکتیبسترسازی رهبری 

 

گیری نظام بسترسازی در شکل

 سازی مدیران عالیایحرفه

های جای مناسب قرار گرفتن مهره

 تخصصی مدیریتی در وزارت

5 
بسترسازی اعتماد 

 از سوی مدیران

فاش نکردن اطلاعات وزارت به 

 افراد خارج از سازمان

 وفاداری در سرلوحه کار

6 
الگوبرداری 

 مطلوب

تجربه افراد متخصص و گیری بهره

 اگاه

گیری از تجربه بزرگان و بهره

 مدیران گذشته وزارت

الگوگیری از کردار و رفتار با ایمان 

 مدیران گذشته

 
 هاهای معنایی استخراج شده از مصاحبه(: واحد2ادامه جدول )

 شاهد مثال واحد معنایی ردیف شاهد مثال واحد معنایی ردیف

11 

 

فرهنگ 

در جهادی 

سازمان و 

 مدیران

فرهنگ در تلاش زیاد در بین 

 مدیران

16 

 

 

 

همدلی 

 سازمانی

بسترسازی یک فضای همدلی و همفکری 

 بین مدیران وزارت

فرهنگ اقدام جهادی در بین 

 مدیران وزارت

بسترسازی فضای تفویض اختیار در بین 

 مدیران

فرهنگ در تغییر و تحول سازمانی 

 و نوسازی وزارت

مشترک کردن کارکنان در اطلاعات 

 سازمانی توسط مدیران

های مشترک کردن کارکنان در تصمیم

 مهم وزارت توسط مدیران

12 

ارتباطات موثر 

بین مدیران و 

 سازمان

های بسترسازی در ایجاد کانال

بازخورد به کارکنان وزارت توسط 

 مدیران

17 
مهارت فنی 

 مدیران

 های روز دنیاآوریآشنایی مدیران با فن 

روابط صحیح مدیران با زیردستان 

 و بالادستان

آشنایی کارکنان نسبت به اطلاعات و 

های روز دنیا آوریاستفاده آنها از فن

 توسط مدیران

ارتباطات خوب میان کارکنان 

های وزارت با دیگر کارکنان وزارت

 دیگر توسط مدیران

 گسترش سواد عصر دیجیتال

وجود قوانین انضباطی و قانونی 

 مدیران و سازمان
18 

ی کوتاه مدت، میان مدت هاترسیم برنامه

 و بلندمدت  وزارت جهاد توسط مدیران
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13 

سیستم 

آموزش 

 مناسب

آشنایی مدیران با اصول و فنون 

 وزارت

مهارت 

ادراکی 

 مدیران

 هاتفکر سیستمی در تدوین برنامه

نسبت به اطلاعات کافی مدیران 

 های کارکنانمسئولیت

آموزش حضوری و مجازی مدیران 

شان و اهداف در زمینه مسئولیت

 وزارت

آموزش مدیران در رابطه با 

های ها و پروژهارزشیابی برنامه

 انجام شده وزارت

14 

 

خودکنترلی 

 مدیران

جلوگیری از هوای نفس و عدم 

 پیروی از آن

رفتار عدم شتابزدگی و کنترل 

 توسط مدیر

پیروی از صبر و شکیبایی در برابر 

 های وزارتچالش

جلوگیری از هوای نفس و عدم 

 پیروی از آن

 انگیزش 15

تعهد مدیران به نتایج اهداف در 

 وزارت

جلوگیری مدیران از شایعه 

 پراکنی در وزارت

 همکاری زیاد مدیران با کارمندان

 وزارتعرضه بهترین خدمت به 

 

 ها و مضامین اصلی )کدگذاری محوری(استخراج مقوله -1-4-3

های پرداری داده بنیاد است. هدف از این مرحله برقرای رابطه بین طبقهکدگذاری محوری مرحله دوم تجزیه و تحلیل در نظریه      

کند تا پرداز کمک میشود و به نظریهجام میتولید شده  )در مرحله کدگذاری باز( است. این کار )عمل( بر اساس مدل پاردایم ان

ها قرار دارد. دهی در کدگذاری محوری بر بسط و گسترش یکی از طبقهفرایند نظریه را به سهولت انجام دهد. اساسا فرایند ارتباط

اصلی شد. به این صورت که  ها و مضامینها یا اظهارت عمده در مرحله قبل اقدام به استخراج مقولهدر این مرحله با استفاده از افق

دهنده ابعاد های معنایی نشانشوند. واحدبندی میهای معنایی دستهتری مرسوم به واحدهای اطلاعاتی بزرگاظهارات در واحد

نده مضمون یا مقوله استخراج و مفاهیم برساز 8کنند. در این مرحله تر میمختلف هستند و ارائه توضیحات مبتنی مرحله بعد را آسان

 (. 3ها مشخص شدند. )جدول هر یک از این مضمون
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 ها و مضامین اصلی(: مقوله3جدول )

 واحد معنایی مقوله ردیف

 استحکام شخصیتی مدیران در سازمان 1

 اخلاق مداری

 اقتدار مدیران

 کارآمدی مدیران

 پذیری سازمان و مدیرانانعطاف

 خودکنترلی مدیران

 اعتماد از سوی مدیران بسترسازی

 های مدیریتیتکنیک 2

 ای مدیرانمهارت حرفه

 مهارت ادراکی مدیران

 مهارت فنی مدیران

 بسترسازی یک شبکه کارآمد و موثر در سازمان 3
 ارتباطات موثر بین مدیران و سازمان

 همدلی سازمانی

 استقرار مدیریت یکپارچه در بین مدیران در سازمان 4
 حکمروایی مطلوب

 شایسته سالاری در سازمان و مدیران

 خلاقیت مدیران 5
 سبک رهبری مطلوب

 الگوبرداری مطلوب

 فرهنگ جهادی در سازمان و مدیران تداوم روحیه جهادی در سازمان و بین مدیران 6

 سیستم آموزشی مناسب استقرار نظام آموزش مدیران 7

 انگیزش انگیزه درونی 8

 

در مرحله بعد، با استفاده از روش دلفی، به بررسی و شناسایی هر یک از عوامل درونی تاثیرگذار بر توانمندسازی مدیران وزارت       

جهاد کشاورزی پرداخته شد. در ابتدا، از روش ضریب آلفای کرونباخ برای سازگاری درونی استفاده شد که در هر دور دلفی این 

 ( است. 4محاسبه آلفای کرونباخ به شرح جدول )مقدار محاسبه، و از پایا بودن آنها اطمینان حاصل شد،  هاضریب برای پرسشنامه

 

 (: مقدار ضریب آلفای کرونباخ در روش دلفی4جدول )

 ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه

 811/0 پرسشنامه اول

 867/0 پرسشنامه اول

 879/0 پرسشنامه سوم

 

 

 در ادامه نیز، برای تعیین میزان اتفاق نظر میان اعضای پانل، از ضریب هماهنگی کندال استفاده شد. 
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 (: مقدار عددی ضریب کندال مراحل دلفی5جدول )

 مقدار ضریب کندال مراحل دلفی

 564/0 دلفی دور اول

 781/0 دلفی دور دوم

 812/0 دلفی دور سوم

 

 دوم و سوم و تفاوت اندک تغییر ضریب کندال، آزمون دلفی پایان یافت.با نزدیک بودن نتایج دور 

 

 های دلفیراند -1-4-4

های واحد معنایی به خبرگان ارائه شد. در پایان راند اول عوامل و واحد 18عامل و  8ای شامل در راند اول دلفی، پرسشنامه     

نایی از سوی مدیران حذف نشد. در راند دوم دلفی: بر اساس نتایج به معنایی جدیدی از طرف خبرگان معرفی نشد، و هیچ واحد مع

مقوله )عوامل درونی( طراحی شد. این پرسشنامه به همراه نتایج  8واحد معنایی و  18دست آمده در دور اول، پرسشنامه دور دوم با 

ایی جدیدی به پرسشنامه اضافه نشد، و هیچ واحد های معندور اول در اختیار خبرگان قرار گرفت. در پایان راند دوم، عوامل و واحد

واحد  18معنایی و عامل نیز حذف نشد. در راند سوم دلفی: بر اساس نتایج به دست آمده از دور اول و دوم، پرسشنامه دور سوم با 

در نهایت، با استفاده از  های معنایی جدیدی اضافه نشد، وعامل طراحی شد، و در پایان راند سوم، عوامل درونی و واحد 8معنایی و 

های معنایی اجماع نظرات مشاهده شد. با توجه به اجماع و عدم اضافه شدن مولفه ضریب کندال نیز در مورد تمامی عوامل و واحد

 جدید، شرط توقف فراهم شد. 

 

 مدیران(: نتایج راندهای سه گانه دلفی برای بررسی عوامل درونی موثر در راستای توانمندسازی 6جدول )

 میانگین واحد معنایی مقوله ردیف

درصد 

توافق دور 

 اول

 میانگین

درصد 

توافق دور 

 دوم

 میانگین

درصد 

توافق دور 

 سوم

1 

 

 

استحکام شخصیتی 

 مدیران

 80/0 12/3 80/0 11/3 76/0 06/3 اخلاق مداری

 84/0 14/3 84/0 13/3 78/0 11/3 اقتدار مدیران

 77/0 11/3 76/0 09/3 73/0 05/3 کارآمدی مدیران

پذیری انعطاف

 مدیران و سازمان
13/3 80/0 15/3 85/0 16/3 85/0 

 85/0 15/3 85/0 15/3 77/0 11/3 خودکنترلی مدیران

بسترسازی اعتماد از 

 سوی مدیران
07/3 74/0 10/3 78/0 10/3 78/0 

 های مدیریتیتکنیک 2

ای مهارت حرفه

 مدیران
13/3 82/0 19/3 88/0 20/3 88/0 

مهارت ادراکی 

 مدیران
11/3 77/0 17/3 86/0 18/3 86/0 

 78/0 12/3 78/0 11/3 73/0 04/3 مهارت فنی مدیران
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3 
بسترسازی یک 

 شبکه کارآمد و موثر

ارتباطات موثر بین 

 مدیران و سازمان
09/3 75/0 13/3 77/0 13/3 77/0 

 84/0 17/3 84/0 16/3 81/0 14/3 همدلی سازمانی

4 
استقرار مدیریت 

 یکپارچه

 78/0 11/3 77/0 09/3 73/0 05/3 حکمروایی مطلوب

 84/0 16/3 84/0 16/3 80/0 12/3 شایسته سالاری

 خلاقیت 5

سبک رهبری 

 مطلوب
08/3 75/0 14/3 86/0 15/3 86/0 

 77/0 12/3 77/0 10/3 73/0 04/3 الگوبرداری مطلوب

6 
تداوم روحیه جهادی 

 سازمان و مدیراندر 

فرهنگ جهادی 

 مدیران و سازمان
11/3 77/0 16/3 86/0 16/3 86/0 

7 
استقرار نظام آموزش 

 مدیران

سیستم آموزشی 

 مناسب
14/3 81/0 17/3 86/0 17/3 86/0 

 85/0 17/3 85/0 16/3 76/0 10/3 انگیزش انگیزه درونی 8

 

 
 توانمندسازی مدیران مبتنی بر نتایج کانون ارزیابی(: مدل شماتیک عوامل درونی تاثیرگذار بر 1شکل )

 

گردد، عوامل درونی موثر بر توانمندسازی مدیران بر اساس (، همانطور که مشاهده می6( و جدول )1بنابراین بر اساس شکل )       

یک از مقولات مطرح شده در  بندی کرد. در واقع هرواحد معنایی دسته 18مقوله اصلی و  8توان در نتایج کانون ارزیابی را می

 های معنایی هستند که شرح مبسوط آنها به شرح زیر ارائه شد. بردارنده واحد

 

 استقرار مدیریت یکپارچه در بین مدیران و سازمان

مدیران و گیرد، مدیریت یکپارچه در واقع، هماهنگی، انسجام بین ای را در بر میاین عامل در حوزه مدیریت، بحث بسیار گسترده

 اند:سالاری در نظام مدیریتی است. در این راستا، چند تن از مدیران اینگونه اذعان کردهها و همچنین شایستهسازمان

سالاری فراهم یکی از عوامل موثر در توانمندسازی مدیران وزارت جهاد کشاورزی، این است که بستر مدیریت استعداد و شایسته"...

گردند. دیران با استعداد و متخصص و کارآمد، بدون هیچ گونه اعمال سلیقه و رانت بازی وارد عرصه مدیریت میگردد، در این راستا، م

 (. X5)کد 
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های تخصصی مدیریتی در جای خود قرار گیرند. به این صورت که از دیگر عوامل موثر در توانمندسازی، این است که مهره"...

 (،X2اند که هیچ تخصص و دانش کافی در عرصه مدیریتی ندارند. )کد وزارت شده متاسفانه گاها دیده شده مدیرانی وارد

از سوی دیگر، انسجام و هماهنگی درون سازمانی بسیار با اهمیت است، در این راستا، یکی از مدیران اینگونه مطرح نمود، در "...

، خللی در عرصه مدیریت مدیران وزارت سبب شده بسیاری از موارد مشاهده شده که عدم هماهنگی و نبود انسجام درون سازمان

 (.X6تواند در کاهش توانمندسازی مدیران موثر باشد. )کد که این عامل می

شفافیت در پاسخگویی مدیران، از دیگر عوامل درونی موثر در توانمندسازی مدیران در وزارت جهاد است. در این راستا، یکی از "...

های وزارت مطرح نمود که مدیرانی موفق هستند که توانایی در پاسخگویی به نتایج مثبت و منفی برنامه(، اینگونه X8مدیران با کد )

 ای که مدیران در هر شرایطی، پاسخ شفاف در راستای خطاها و اشتباهاتشان به سازمان ارائه نمایند. داشته باشند، به گونه

 

 استحکام شخیصتی مدیران
 

های اخلاقی و التزام به مقیدات نیز باشند. در این راستا، چند تن از مدیران اینگونه اذعان ی از صلاحیتامدیران باید دارای مجموعه

 نمودند:

ها هدایت کند. ها در رفتار و شخصیت خود بتواند کارمندان، و ... را به ارزشها باشد تا با تجلی آن ارزشمدیر باید نماینده ارزش"...

 (. X11)کد 

 (. X14باشد. )کد موثر در توانمندسازی مدیران، درک مدیران نسبت به مسائل و مشکلات می از عوامل "...

 (. X11های نامطلوب کارمندان خود داشته باشد. )کد زمانی مدیر موفق است، که کنترل نسبت به رفتار"...

یری معقول، صبر و بردباری مدیران نسبت به پذاز دیگر عوامل تاثیرگذار در توانمندسازی، انتقادپذیری زیاد مدیران، ریسک "...

 (. X15, X21, X9باشد. )کد اهداف اداره، می

گیری است. در واقع از دیگر عوامل موثر در توانمندسازی مدیران از سوی مدیران، انعطاف پذیری در شیوه مدیریت و تصمیم"...

 (. X30, X25رد ننمایند. )مدیران باید نظرات منطقی را بپذیرند و در همه شرایط یکسان برخو

های توانمندسازی یک مدیر موفق و کارآمد است. در بسیاری از موارد مشاهده شد، توسعه مشورت و همکاری مدیران، از نشانه"...

مدیران بدون هیچ گونه همکاری و مشارکت با دیگر افراد سازمان، سعی دارند اهداف خود را پیش ببرند، در صورتی که مشورت و 

 (. X26اری با دیگر اعضای سازمان، در پیش بردن اهداف سازمان بسیار موثر است. )کد همک

 (. X11, X26, X3, X4, X7توانند توانمند شوند، که سازمان امکانات مورد نیازشان را فراهم کند. )کد مدیران در زمانی می"...

شان در برابر مشکلات سازمان، تن مدیران در کارها، مقاومتاز دیگر عوامل موثر درونی در توانمندسازی مدیران، جدیت داش "...

 ,X22, X14های بینی شده است. )کدانطباق مدیران با شرایط جدید، کنترل مدیران نسبت به حوادث و اتفاقات غیر قابل پیش

X16, X19, X21, X22 .) 

 

 های مدیریتیتکنیک

ای، ادراکی، فنی مدیران( مشخص شد. در این راستا، چند ی )مهارت حرفههای معنایهای مدیریتی از سوی مدیران با واحدتکنیک

 تن از مدیران اینگونه اذعان نمودند:

 

 ایمهارت حرفه -

 (. X13, X15باشد.)کد های انگیزشی میاز عوامل موثر در توانمندسازی مدیران در وزارت، توسعه سیستم تشویقی، و محرک"...

 عوامل موثر از سوی مدیراندر ادامه نیز از دیگر 

گیری درست و به موقع توسط مدیران جهاد، توانایی  تجربه و تخصص مدیران نسبت به اهداف اداره جهاد کشاورزی. توان تصمیم "...

 (. X1, X12, X13, X4, X5, X8در خلق حل مسائل و مشکلات توسط مدیران، گسترش سرمایه اجتماعی در اداره)کدهای 
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 ی و ادراکیمهارت فن -

های روز دنیا تشخیص داد. بنابراین، یکی از عوامل موثر آوریشان با فنتوان با آشناییدر دنیای امروز، توانمندسازی مدیران را می"...

باشد. )کدهای های جدید و به روز میآوریشان، تخصص و دانش و آگاهی در زمینه اطلاعات روز دنیا از طریق فندر توانمندسازی

X30, X26, X27, X7, X8 .) 

های وزارت جهاد کشاورزی است. در این راستا، از دیگر عوامل موثر در توانمندسازی مدیران، مهارت ادراکی آنها نسبت به برنامه"...

های کوتاه مدت، میان مدت و بلندمدت با تفکر سیستمی از عوامل موثر در تقویت و توسعه از دیدگاه مدیران، ترسیم برنامه

 گردد. وانمندسازی مدیران محسوب میت

 

 بسترسازی یک شبکه کارآمد و موثر

این راستا،  های معنایی )همدلی سازمانی و ارتباطات موثر(، مشخص شد. در بسترسازی یک شبکه کارآمد و موثر بر اساس واحد      

 چند تن از مدیران این گونه اذعان نمودند:

مندسازی مدیران را در وزارت داشت، که یک شرایط فضای همدلی و همفکری بین مدیران وزات توان انتظار تواندر صورتی می"...

 (.X21, X13, X14صورت گیرد. )کدهای 

-شود، و همچنین شرایط اشتراکهمچنین، زمانی که اطلاعات سازمان توسط مدیران به کارکنان وزارت به اشتراک گذاشته می"...

ی وزارت توسط مدیران ایجاد گردد، زمینه را برای تشکیل یک تیم متخصص و کارآمد با اهداف هاگیریسازی کارکنان در تصمیم

کند. های مناسب را تدوین میها و تهدیدات وزارت، برنامهشود، این تیم با شناسایی نقاط قوت، ضعف، فرصتمشترک ایجاد می

 (. X5,X2, X10)کدهای 

(، اذعان نمودند: روابط صحیح مدیران با زیردستان و بالادستان، همچنین X11, 13, 120) هایدر ادامه نیز مدیران دیگر با کد "...

تواند از عوامل موثر در های دیگر توسط مدیران میبسترسازی ارتباطات خوب میان کارکنان وزارت با دیگر کارکنان وزارت

کند، و این خود به مرور مناسب را در سازمان ایجاد میشان باشد، از این جهت که شرایط صحیح یک ارتباط معقول و توانمندسازی

 (X13, 16در توانمندسازی آنها موثر است.)

تواند از دیگر عوامل موثر در توانمندسازی مدیران محسوب همچنین وجود قوانین انضباطی و قانونی مدیران و درون سازمان، می"...

مشکلات مدیریتی مدیران موثر باشد، و همچنین وجود قوانین منسجم در  تواند در کاهشگردد، از این جهت که وجود قوانین می

 (.X11,X17, X22کند. )سازمان، شرایط و زمینه مناسبی را برای جلوگیری از رانت بازی و پارتی بازی مدیران ایجاد می

 

 انگیزه درونی

ست، در این راستا، چند تن از متخصصان، اینگونه اذعان از دیگر عوامل موثر در توانمندسازی مدیران در وزات، انگیزه درونی ا      

 نمودند:

 ,X3گیرد. )کدهای تا مادامیکه مدیران، نسبت به نتایج اهداف وزارت تعهد نداشته باشند، توانمندسازی در میان آنها شکل نمی "...

X5, X7, X24 .) 

عوامل موثر در توانمندسازی مدیران محسوب میگردد. )کدهای توسعه انگیزه در زمینه عرضه بهترین خدمت به وزارت، از دیگر  "...

X24, X25, X29 .) 

 

 تداوم روحیه جهادی

از سوی مدیران، تداوم روحیه جهادی نیز در توانمندسازی مدیران بسیار با اهمیت است. در این راستا، چند تن از مدیران مطرح 

 نمودند:
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فرهنگ اقدام جهادی و گسترش فرهنگ در تغییر و تحول سازمانی و نوسازی وزارت گسترش فرهنگ تلاش زیاد در بین مدیران،  "...

 (. X1, X13, X16, X30, 28, X27, X23تواند از موارد مثبت در راستای توانمندسازی مدیران محسوب گردد. )کدهای  می

 خلاقیت

 شد. در این راستا، مدیران اذعان نمودند:خلاقیت از دیدگاه مدیران بر اساس سبک رهبری و الگوبرداری مطلوب مشخص      

تواند تغییرات در سبک رهبری ایجاد کند، و شرایط های تخصصی از افراد نخبه و آگاه و همچنین متخصص میتشکیل کمیته"...

 (. X14, X17, X3, X5مناسبی را برای رهبری مشارکتی برای مدیران فراهم نماید. )کدهای 

گیری از تجربه بزرگان و مدیران گذشته و در توانمندسازی مدیران، الگوبرداری مطلوب است. در واقع بهرهاز دیگر عوامل موثر  "...

تواند، نقطه قوت و مثبتی برای توانمندسازی مدیران شامل شود. )کدهای الگوبرداری از کردار و رفتار مدیران با ایمان گذشته می

X24, X25, X29.) 

 

 ناستقرار نظام آموزشی مدیرا

 گردد. استقرار نظام آموزشی مدیران، از دیگر عوامل موثر در توانمندسازی مدیران در وزارت محسوب می     

های کارکنان وزارت آشنایی یکی از مدیران اینگونه مطرح نمود، تا زمانی که مدیر با اصول و فنون وزارت، در زمینه مسئولیت"...

 (. X25شود. )کد کل گرفته نمیکافی نداشته باشد، توانمندسازی در آن ش

های مدیران، وآموزش مدیران از دیگر عوامل موثر در توانمندسازی مدیران، توسعه آموزش حضوری و مجازی در زمینه مسئولیت"...

 (. X14, X18, X19باشد. )کدهای های صورت گرفته از سوی وزارت میها و پروژهنسبت  ارزشیابی برنامه

 

 ارزیابیسازی مدیران مبتنی بر نتایج کانون عوامل درونی تاثیرگذار بر توانمندبندی رتبه -5-4-1
 

( استفاده شد. نتایج به شرح F-AHP) بندی هر یک از عوامل درونی تاثیرگذار بر توانمندسازی مدیران وزارت از مدلبه منظور رتبه

 ( است. 7جدول )

 
 وانمندسازی مدیران مبتنی بر نتایج کانون ارزیابی(: وزن نهایی عوامل درونی تاثیرگذار بر ت7جدول )

 رتبه وزن مقوله ردیف

 1 190/0  استحکام شخصیتی مدیران 1

 2 165/0 استقرار نظام آموزشی مدیران 2

 3 157/0 تداوم روحیه جهادی در بین مدیران و سازمان 3

 4 154/0 استقرار مدیریت یکپارچه در بین مدیران و سازمان 4

 5 131/0 های مدیریتیتکنیک 5

 6 121/0 بسترسازی یک شبکه کارآمد و موثر در سازمان 6

 7 052/0 انگیزه درونی 7

 8 030/0 خلاقیت 8
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 (: وزن نهایی عوامل درونی تاثیرگذار بر توانمندسازی مدیران مبتنی بر نتایج کانون ارزیابی2شکل )

 

انون ارزیابی، به ترتیب کعوامل درونی تاثیرگذار بر توانمندسازی مدیران مبتنی بر نتایج (، از بین 2( و شکل )7مطابق جدول )       

ادی در بین مدیران ، تداوم روحیه جه165/0، استقرار نظام آموزشی مدیران با مقدار وزن 190/0استحکام شخصیتی مدیران با مقدار 

های مدیریتی با ک، تکنی154/0ین مدیران و سازمان با مقدار وزن ، استقرار مدیریت یکپارچه در ب157/0و سازمان با مقدار وزن 

، خلاقیت 052/0وزن  ، انگیزه درونی با مقدار121/0، بسترسازی یک شبکه کارآمد و موثر در سازمان با مقدار وزن 131/0مقدار وزن 

 اند. ، بیشترین میزان تاثیر را به خود اختصاص داده030/0با مقدار وزن 

 

 گیری نتیجه  -5

لق کارآمدی، ختوسعه و توانمندسازی از جمله موضوعاتی است که طی چند دهه اخیر به عنوان راهبرد منابع انسانی برای      

ترین دارایی هر ترین و حیاتینظران قرار گرفته است. مهموری و خشنودی کارکنان و مدیران مورد توجه پژوهشگران و صاحببهره

ترین عامل بقاء و حیات سازمان است. نیروی انسانی آن سازمان است. کیفیت و توانمندی نیروی انسانی، مهمسازمان، نیروی انسانی 

رشد اقتصادی مرهون توانمند کردن کارکنان فرهیخته است. سازمان « دراکر»آورد. از نظر توانمند، سازمان توانمند را به وجود می

کنند. توانمندسازی کارکنان، ها با یکدیگر همکاری میمختلف، در انجام فعالیتهای توانمند محیطی است که کارکنان در گروه

ا هدف در این راستا پژوهش حاضر ب. ها استر نوآفرینی، تمرکززدایی و حذف دیوان سالاری در سازماندترین تلاش مدیران محوری

رزیابی، به انجام اد کشاورزی مبتنی بر نتایج کانون شناسایی مجموعه عوامل درونی تاثیرگذار بر توانمندسازی مدیران وزارت جها

 رسیده است.

ی یک شبکه های مدیریتی، بسترسازنتایج نشان داد از دیدگاه متخصصان، عواملی از جمله: استحکام شخصیتی مدیران، تکنیک

موزشی مدیران و انگیزه تقرار نظام آکارآمد و موثر، استقرار مدیریت یکپارچه، خلاقیت، تداوم روحیه جهادی در سازمان و مدیران، اس

ی مدیران با مقدار وزن درونی، به عنوان عوامل درونی تاثیرگذار بر توانمندسازی مدیران انتخاب شدند، از بین آنها، استحکام شخصیت

 ، بیشترین میزان اهمیت را به خود اختصاص داد. 190/0

از عامل درونی استحکام شخصیتی  3، هانس آیزنک2، رویموند کتل1تآلپور گوردن تحقیقاتبه لحاظ نظری تحقیقات پیشین نظیر 

(، مطابقت دارد. اگر چه که مطالعات صورت گرفته در 2006) 4کند. نتایج این تحقیق لانگی لای و همکاراناین پژوهش حمایت می

(، و همچنین در پژوهش مارتینا و 2010) 5های اخلاقی اشاره نداشتند اما در پژوهش، هریس و همکارانبه مولفه خارج مستقیماً

                                                           

1 - Gordon Allport 

2 - Raymond Cattell 

3 - Hans Eysenck 

4 - Langelaan et al 

5 - Harris et al 
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شود، به نوعی مسائل ارزشی و اخلاقی ( که به مولفه فراتر رفتن از وظایف جاری و کمک به همنوعان اشاره می2012) 1همکاران

 کنند.نهفته است، اشاره می

  

 کاربردی هایپیشنهاد -6

ازی مدیران وزارت جهاد های ارتقای توانمندسزشی یکی از رویکردهای انگیسازتوان گفت، توانبر اساس نتایج به دست آمده می      

مدیران، همسویی  هایی چون ایجاد نظام پاداش فعالانه، ارزش آفرینی شغلی برایبایست به مقولهکشاورزی است. در این خصوص می

 ای شود. راهبردی اهداف سازمانی با مدیران توجه ویژه

توان گفت که د میهای موجومده از تحقیق حاضر و تایید نتایج آن توسط تحقیقات قبلی و نظریهبا توجه به نتایج به دست آ      

ند گام موثری توای نظری و تجربی و اعتبار کافی برخوردار است و طراحی این چارچوب میچارچوب پیشنهادی از یک سو پشتوانه

وزارت پیشنهاد  ریزان، مدیران عالی و میانیاساس به برنامه در جهت توانمندسازی مدیران وزارت جهاد کشاورزی باشد. بر این

وب ارائه شده به ها نسبت به عملیاتی نمودن چارچگردد که با تشکیل کمیته توانمندسازی مدیران در ستاد و هر یک از استانمی

رفته شده برابر اجرایی در نظر گهای های مشخص و سازوکارهای تعیین شده در چارچوب، از طریق راهبردمنظور دستیابی به هدف

 های چارچوب پیشنهادی اقدام نمایند. رهنمود

این خصوص  باشد. درسازی انگیزشی نیز یکی دیگر از رویکردهای ارتقای توانمندسازی مدیران وزارت جهاد کشاورزی میتوان

 ای شود. ژهسازمانی با مدیران توجه ویهایی چون ایجاد نظام پاداش فعالانه، همسویی راهبردی اهداف بایست به مقولهمی

 منابع

های دانشگاه ای مبتنی بر ویژگیهای توانمندسازی دانشگاه فنی و حرفه(، تبیین شاخص1399اله، )زاده، دانش فرد، کرمآاریانا، 

 .59-41(، صص 3)17ای بندرعباس(، فصلنامه علمی کارافن، کارآفرین )مورد مطالعه: دانشگاه فنی و حرفه

ی در دانشگاه های مجاز(، ارائه مدل تعالی آموزش1396نیا، مژگان، کوهستانی، حسینعلی، معقول، علی، نودهی، حسن، )اسمعیل

 .108-83(، صص 15)4فرهنگیان در راستای توسعه منابع انسانی )مطالعه کیفی(، نشریه آموزش و توسعه منابع انسانی، 

ان های آموزشی (، طراحی مدل توانمندسازی مدیران پرستاری در بیمارست1399جبار، )بکر، محمد، زارعی متین، حسن، باباشاهی، 

 .111-96(، صص 4) 9و درمانی دانشگاه تهران، فصلنامه مدیریت پرستاری، 

(، طراحی مدلی برای توانمندسازی 1400پور اسفدن، قنبر، )افشانی، سید احمد، عباسبیگدلی، اعظم، گلرد، پروانه، حسینی گل

 .215-193(،، صص 49)13یران صنعت بانکداری کشور، فصلنامه علمی مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی، مد

شهرداری تهران،  (. تأثیر رهبری تحول گرا بر توانمند سازی کارکنان با تأکید بر نقش فرهنگ سازمانی در1401پازوکی، عباس، )

 .728-708(، 21)6بداری، فصلنامه رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسا

 دیران.(، سازمان جهاد دانشگاهی تهران، معرفی کانون ارزیابی و توسعه شایستگی م1398پژوهشکده مطالعات و توسعه، )

ثر بر توانمندسازی (، شناسایی و مدل سازی عوامل مو1396زادگان، یوسف، )جلالی، رامین، الوانی، سیدمهدی، حسن پور، اکبر، محب

 .29-14(، صص 408ایی، نشریه آموزش علوم دریایی، مدیران دری

نیرو، مطالعات  (، طراحی مدل توانمندسازی مدیران سطوح عالی وزارت1396بیگی، ابراهیم، دلاور، علی، انجم شعاع، رضا، )حسن

 .250-221(، صص 69)15دفاعی استراتژیک، 

توسعه منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی اعتماد ثیر راهبردهای (، تأ1396پور، داود، قربانی پاجی، عقیل، )حسین

-45(، صص 65)23متقابل و رضایت شغلی کارکنان در سازمان ورزش و جوانان استان مازندران،. پژوهش های مدیریت راهبردی، 

75. 

ای پژوهشی فصلنامه رویکرده .های دولتی ایران (. طراحی مدل توانمند سازی در سازمان1400عطایی، محمد، ) خیاطی، مهدی،

 .1184-1163(، صص 19)5نوین در مدیریت و حسابداری، 

                                                           

1 - Martina et al 
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(، راهکارهای توانمندسازی کارکنان و پیامدهای آن در سازمان، دومین همایش ملی 1395دولتشاه، زینب، ملکشاهی، محبوبه، )

 مطالعات و تحقیقات نوین در حوزه علوم تربیتی و روانشناسی ایران، قم.

گری تسهیم (، بررسی تأثیر نقش به کارگیری فناوری اطلاعات بر عملکرد شغلی با توجه به نقش میانجی1396معصومه، ) رسولی،

ارشد، رشته مدیریت دولتی گرایش مدیریت اطلاعات. نامه کارشناسیای در دانشگاه علوم پزشکی شهر مشهد(، پایاندانش )مطالعه

 .مشهد: دانشگاه آزاد اسلامی واحد مشهد

وکار الکترونیک، پایان نامه کارشناسی ارشد (، ارائه چارچوبی برای توانمندسازی زنان کارآفرین درحوزه کسب1396رفیعی، شیلا، )

 رشته مدیریت بازرگانی، گرایش تحول، دانشگاه حضرت معصومه )س( قم.

 ران.های ارزیابی و شایستگی مدی(، واحد معاونت، کانون1399سازمان جهاد دانشگاهی، )

(، بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران معاونت 1395سعادتمند، ابراهیم، جواد کاملی، محمد، عباس نژاد، محمد حسین، )

 .32-1(، صص 42) 11مهندسی ناجا، فصلنامه علمی توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی، 

های سازمان،کنفرانس بین المللی ی انسانی در جهت مدیریت چالش(، توانمندسازی نیرو1397شادمانی، شاداب و شادمانی، شهاب، )

امنیت، پیشرفت و توسعه پایدار مناطق مرزی، سرزمینی و کلانشهرها، راهکارها و چالش ها با محوریت پدافند غیر عامل و مدیریت 

 بحران، تهران

های گوی توانمندسازی مدیران مراکز مجری آموزش(، ارایه ال1399زاده، یداله، )پور، محمد، مهرعلیعلوی، سیدعلیرضا، حسین

 .336-319(، صص 3) 19ای علوم پزشکی در بخش غیردولتی: یک مطالعه موردی، فصلنامه پایش، مهارتی و حرفه

های مدیریت (، شناسایی و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد مدیریت دانش، پژوهش1397فلاح، محمدرضا، )

 .160-133(، صص 1)10نابع انسانی، م

(، تاثیر توانمندسازی و آموزش مدیران و کارکنان بر تعهدسازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی کار تیمی 1401قراخانی، داود، )

 )مورد مطالعه: شهرداری کرج(، سومین کنفرانس بین المللی مدیریت و صنعت، تهران.

(، ارائه مدل توانمندسازی مدیران مدارس ابتدایی یک پژوهش کیفی، نشریه 1399ستار، آزیتا، )کارگر، فرزانه، فرح بخش، سعید، 

 .230-218(، صص 1)8مدیریت مدرسه، 

سازی مدیران آموزشی و معلمان برای (، توانمند1396زاده، فریده، )کاظمی، سیدامیرحسین، جعفری، معصومه، رستمی، زهرا، یوسف

دایی در جهت پیاده سازی نظام شایسته سالاری در سازمان آموزش و پرورش، دومین کنفرانس بین مدیریت آموزش و پرورش ابت

 های نوین در مدیریت، اقتصاد و توسعه، تهران. المللی پژوهش

(، بررسی رابطه میان به کارگیری مدیریت راهبردی با توانمندسازی 1400محفوظی، علی، محمدنژاد، راضیه، موسوی، سیده صفیه، )

 .188-179(، صص 5)7گانه شهرداری مشهد، مطالعات کاربردی در علوم مدیریت و توسعه،  13منابع انسانی در مناطق 

(، بررسی رابطه بین عوامل توانمندسازی مدیران با افزایش عملکرد 1395فر، وحید، عیوضی، محمدرحیم، شهریاری، هاشم، )ناصحی

 المللی نخبگان مدیریت، ایران، تهران.ری(، کنفرانس بیننیروی انسانی )مطالعه موردی: وزارت دادگست
Benzel, E, (2022), Empowerment, World Neurosurgery, Volume 157, January 2022, Page xv. 

Cheong, M, J.Yammarino, F, D.Dionne, Sh, M.Spain, S, Tsai, Ch, (2019), A review of the effectiveness of 

empowering leadership, The Leadership Quarterly, 30 (1): 34-58 

Hanaysha, J, (2016) Examining the Effects of Employee Empowerment, Teamwork, and Employee Training on 

Organizational Commitment, Procedia - Social and Behavioral Sciences, Volume 229, Pages 298-306. 

Harris, D. N., Rutledge, S. A., Ingle, W. K., & Thompson, C. C. (2010). “Mix and mach: what principals really look 

for when hiring teachers”. Education finance and policy, 5(4), pp 228-246. 

Huang, j, (2017) the relationship between employee psychological empowerment and proactive behavior: self-

efficacy as mediator. Social Behavior & Personality: an international journal, Vol. 45 Issue 7, p1157-1165. 

Langelaan, S., Bakker, A.B., Van Doornen, L.J.P., Schaufeli, W.B., (2006). Burnout and work engagement: do 

individual differences make a difference? Personality and Individual Differences 40, 521–532. 
Lim, S,  “Michael”Ok, Ch, (2021), Fostering absorptive capacity and facilitating innovation in hospitality 

organizations through empowering leadership, International Journal of Hospitality Management, Volume 94, April 

2021, 102780 

Martina, K., Hana, U., Jiri, F. (2012). Identification of Managerial Competencies in Knowledge-Based 

Organizations”. Journal of Competitiveness, 4(6), pp 129-142. 



 ریم مصطفی پور و همکارانم            ...                                                      یمبتن رانیمد سازیبر توانمند رگذاریتاث یعوامل درون ییشناسا  

 

85 

 

Monje Amor, A, Xanthopoulou, D, Calvo, N, PabloAbeal Vázqueza, J, (2021), Structural empowerment, 

psychological empowerment, and work engagement: A cross-country study, European Management Journal, 39(6): 

779-789. 

Peng, J, Yang, X, Huan, T, (2022), the effects of empowering leadership on employee adaptiveness in luxury hotel 

services: Evidence from a mixed-methods research, International Journal of Hospitality Management, Volume 101, 

February 2022, 103113. 
Sergeeva, N, Kortantamer, D, (2021), enriching the concept of authentic leadership in project-based organisations 

through the lens of life-stories and self-identities, International Journal of Project Management, 39 (7): 815-825. 
Villegas, B. S., (2015), Factors influencing administrators’ empowerment and financial management effectiveness. 

Procedia-Social and Behavioral Sciences, 176: 466-475. 

 

 

 


