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 چكيده

 

سلسله  لیبه روش تحل یاجتماع نیجامع  در بخش درمان سازمان تام یعوامل مدل توانمندساز یبند تیلواو ق،یهدف از انجام تحق
در این طرح از نوع ، د. روش تحقیق از نوع توصیفی و تحلیلی است و با توجه به انواع مختلف تحقیق توصیفیباش ی( مAHP)یمراتب

نفر به عنوان خبره به عنوان نمونه انتخاب  32 تیعضو طیباشند که با شرا یمگان خبر ق،یتحق یپیمایشی  یا زمینه یابی است. جامعه آمار
به طبقه  ییمدل نها لیو بعد از تشک دیشاخص گرد 28مولفه و  11( و یو جمع یبعد)فرد 2 یع داراجام یشده اند. عوامل مدل توانمندساز

 Expertنرم افزار  یو بر مبنا یگروه یزوج ساتیجدول مقا لیو تشک( AHP)یسلسله مراتب لیحلت یمولفه ها بر مبنا یبند تیو اولو یبند

Choice نیشتریب یمحور در بعد فرد تینشان داد که مولفه آموزش خلاق یزوج ساتیمقا یسلسله مراتب ینظرسنج جی. نتادیانجام گرد زیآنال 
مولفه  زین یو در بخش جمع ردیسازمان قرار گ یمه هابرنادر  شتریب دیمولفه با نیدهد ا یکند که نشان م یم فایا ینقش را در توانمندساز

نقش ارزنده  یها و گروه ها رهبر میسازمان در ت یدهد جهت تعال یبعد داشته است که نشان م نیرا در ا تیاهم نیشتریب یمشارکت یرهبر
جامع دارد. لذا درکل لزوم توجه به مقولات  یموارد در توانمندساز نیها و لزوم توجه به اشاخص نیا تیخواهد داشت. که نشان از اهم یا
و  یتوانمندساز یبه مولفه ها شتریها بدر سازمان انیو متول رانی ببرد و لازم است مدبالا یرا در حد قابل قبول یسطح توانمندساز تواندیم

 .بدهند تیمؤثر بر آن اهم یهاشاخص
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 قدمهم
سازمان  .(2010، گرانی)چنگ و د دارد اریاست که هر سازمان در اخت ییها ییدارا نیو با ارزش تر نیاز مهم تر یکی ،یانسان یروین

به  عیسر یابید، مستلزم دست ننک یم تیفعال رهیگرا و غ تیفیگرا، پاسخ گو، ک یمشتر ،یکه در جو دانش محور، رقابت یامروز یها
 یانسان یروین یتوانمند تیفیسازمان ها، ک یاتیرو از عوامل مهم و ح نی. از اباشند یم یعنوان ابزار رقابت هتوانمند ب یانسان یروین

 .(2012، گرانیو د یچای)آم باشد یکارکنان م یمطرح است، توانمندساز یمنابع انسان یبالندگ یکه در راستا یمیاز مفاه یکیاست و 
به  یمنابع انسان یتر است. توانمند شیب یو ماد یمنابع مال د،یجد یها یاز فن آور اتببه مر یمنابع انسان تیاهم گریبه عبارت د

کارکنان و فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن  یدرون یروهایآزاد کردن ن یشغل، به معن یدرون زشیانگ نینو کردیرو کیعنوان 
 شیباشد و در واقع شامل ادراکات فرد نسبت به نقش خو یم دافرا یها یستگیها و شا ییتوانا یاستعدادها ییشکوفا یرافرصت ها ب

شود که جدا از منابع  یم یناش تیواقع نیاز ا یمنابع انسان کیارزش استراتژ .(1395م،یو نوه ابراه ی)عبداله شودیدر شغل و سازمان م
 گرینسبت به د ،یرقابت تیو از مز بوده اریو اخت یریگ میقدرت تصم ی( که منفعل هستند، دارارهیغ و یفناور ه،یسرما ن،ی)زم گرید

 (.2019، دویو س لایمنابع برخوردار است )ا
کارکنان را در کانون توجه  یموضوع توانمندساز یجهان داتیجهت مقابله با فشارها و تهد ،یرقابت جهان شیو افزا یطیمح راتییتغ
 یروش حس اعتماد، انرژ نیکارکنان در قدرت است.با ا گرینمودن د میروش سه نیترسالم یده است. چراکه توانمندسازر داقرا رانیمد

بهبود عملکرد را  تیدرنها افتهیشیافزا یدر امور سازمان ییجوو حس مشارکت شودیم جادیدر افراد ا ییداتکامضاعف، غرور، تعهد و خو
 شتر،یب ییکارا تر،نییپا یهانهیهز یبرا یمطالبات رقابت شیدر مواجهه با افزا .(1396، یو سهراب یمد)مح به دنبال خواهد داشت

 یهاوهینموده است. ش لیها تبدعملکرد آن شیمنظور افزاکارکنان را به یتوانمندساز یاندهیطور فزاسازمان به  شتر،یب یریپذانعطاف
 جدهیو آم نکی)دوتت شودیم فیضع تیفیاز کار، کاهش کار باک بتیغ یهانهیکاهش هزگر، کار یتیاغلب به غلبه بر نارضا یتوانمندساز

، را میتصم نیتا بهتر شودیها اجازه داده مبه آن نیهمچن شود،یم ارکنانک یاحساس خودکارآمد شیباعث افزا یتوانمندساز .(2011، 
کارکنان در  ینشان داده که توانمندساز قاتیتحق جینتا نیهمچن .(2006،  گنیو و هویو ا ویها) انتخاب کنند انیخدمت به مشتر یبرا
 .(2012بوده است ) اسدزاده و چاخرلو،  رگذاریتأث یکار، خودکارآمد یداریمعن ،یخود اثربخش ، یها نهیزم

رده آن به لحاظ سازمان با توجه به دامنه گست نیا یرو شیها و خطرات پچالش ،یاجتماع نیسازمان تأم یفعل تیاز وضع شناخت
سازمان  نیدرا یاژهیو گاهیدارد از جا یعدالت اجتماع یامر توسعه و برقرار شبردیکه در پ یو نقش تیتحت پوشش و اهم تیجمع

 نیا  تیامورنقش ها و  جنس خاص م یدگیچیو پ یدگینشان داده اند که به علت درهم تن ابانهیبرخوردار است. مطالعات عارضه 
بودن  نییو پا یانسان یروین نیدر ب ینبود بهره ور زش،یمانند کاهش انگ یانسان یروین یمندسازاحث مرتبط با توانسازمان همچنان مب

 (.1394 ،یو غفور ییپور طباطبا یلین) سازمان قرار دارند نیمسائل ا تیدر اولو یکار یزندگ تیفیک
کارکنان و فراهم  یدرون یروهایآزاد کردن ن یشغل، به معن یدرون زشیانگ نینو کردیرو کیبه عنوان  ،یمنابع انسان یتوانمندساز

 یروان شناخت یافراد است. توانمندساز یها یستگیها و شا ییاستعدادها، توانا ییشکوفا یکردن بسترها و به وجود آوردن فرصت ها برا
 یستگیو شا ییباور برسند که توانا نیبه ا دیکه آنها با یمعن نیشود. بد ینان شروع مکارک یها یو طرز تلق افکاردر باورها،  رییبا تغ

را دارند؛ احساس  یشغل جیو کنترل بر نتا یگذار ریتأث ییداشته و احساس کنند توانا زیآم تیبه طور موفق ف،یانجام وظا یلازم را برا
 ،یشود )برار یو منصفانه رفتار مکنند و باور داشته باشند که با آنها صادقانه  یرا دنبال م رزشمندمعنادار و ا یکنند که اهداف شغل

1385). 
دهد که از دانش، مهارت و تجربه همه افراد سازمان استفاده کنند اما متأسفانه تعداد  یامکان را م نیا رانیبه مد یچند توانمندساز هر
 یسنت یکه در سازمان ها هدد ینشان م قاتیرا بدانند، اندک است. تحق یرهنگ توانمندسازف جادیکه راه و رسم ا ییو گروه ها رانیمد

به کار گرفته  یمنابع انسان تیدرصد ظرف 30تا  25و کنترل« حاکم است، تنها  ی»فرمانده دگاهیبر د یمبتن تیریکه مد یو سلسله مراتب
 .(1996 گران،ی)بلانچارد  و د شود یم

به کارکنان است. مطالعه  رانیاز مد تیمسئولعبارت از انتقال قدرت و  ی( معتقدند  توانمندساز2016) فوکات لیو م ینچیک آنجلو
کننده مدل با نظران ارائهاز صاحب کی. هر وجود دارد یدر مورد توانمندساز یمختلف یکردهایرو دهدینشان م یتوانمندساز اتیادب

 قتیدر حق، انده کردهکه در مدل خود ارائ یعناصر و عوامل مؤثر بر توانمندساز، آن ندیآفر، یخود از توانمندساز فیتوجه به تعر
بکار  کردیرو کیعنوان گروه قرارداد و به کیدر  توانیم، که جدا کردن عناصر مشترک آنان دهندیحوزه نشان م نیرا در ا یکردیرو

 برد.
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 ( 1388بختیاری و صوفی، ) رویکرد اساس های توانمندسازی برمدل .1 جدول

 ه مدلکنندارائه موضوع توانمندسازی نوع رویکرد ردیف

رویکرد مکانیکی / عقلایی /  1
 ساختاری/ ارتباطی

) قدرتمند   تفویض قدرت و اختیار به زیردستان
 کردن کارکنان(

بلانچارد و ، وگت، (1997فوی)، باون ولاولر، اسکات و ژافه
میلز و ، (2003کوئن دوتینک)، بورک، (1996همکاران)
 (1993شول )، (2003آنگسان)

افزایش میم گیری و کفایت نفس و تص خود رویکرد انگیزشی 2
 ) احساس خودکارآمدی(  انگیزه کارکنان

 (1988کانگر و کاننگو)، کانگر

معنی ، ) خودکارآمدی  افزایش انگیزش درونی رویکرد روان شناختی 3
احساس ، موثر بودن و خودمختاری(، دار بودن

 اعتماد

کمرون ( و آویلو ،وتن و  1995اسپریتز)، (1990ولتهوس)توماس 
(1998) 

 هارلی مهارت های ارتباطی و تیم سازی رویکرد تعاملی 4

 رایت و اندرسون، جروی، دفت، فیشر افزایش دانش و مهارت رویکرد شناختی 5

ساوری و ، کویین و اسپریتز، گوردون، کینلا، زیگارمیبلانچارد و  اخلاق و تعهد، تقویت عقاید انگیزشی –رویکرد فرهنگی  6
 لاک

عناصر فردی و راهبردهای ، عوامل محیطی رد تلفیقییکرو 7
 مدیریتی

 فردندال، کرینو، رابینز

 پژوهش ظریچهارچوب ن
قرار دادن سطوح مختلف تأثیرگذاری، از جامعیت خاصی برخوردار است. به نظر ها مدل اسپریتزر به لحاظ موردتوجه در میان پژوهش

تأثیر  یشناختسازمانی( بر ادراک افراد از توانمندسازی روان یهایژگیگروهی و و یهایژگیفردی، و یهایژگیوی، سه دسته عوامل )و
 .شودیمشاهده م ریز راین موضوع د گذاردیم

توانمندی فرد تأثیرگذار است.  یریگمختلف اختصاصی و شخصیتی فرد اشاره دارد که بر شکل یهایژگیفردی: به و یهایژگیو - الف
چون سطح تحصیلات و سابقه خدمت، جنسیت و نژاد، کانون کنترل،  هایژگیاز و یاردی و شخصیتی پارهلف فمخت یهایژگیدر بین و

 .گذاردیس توانمندسازی کارکنان تأثیر مفردی بر احسا هایژگینفس بیش از دیگر وعزت
. ردیپذیگروه نیز تأثیر م یهایژگیو فردی از یهایژگیگروهی: ادراک افراد از میزان توانمندسازی خود علاوه بر و یهایژگیو -ب

 ،یری و کارگروهو مشکلات، میزان اهمیت به کا هاتیگروهی، تقسیم داوطلبانه مسئول یریگمیاند که تصمپژوهشگران نشان داده
س تی بر احساتأثیر مثب تواندیسازمان، م یهابر مدیران و سایر گروه اشیرگذاریگروه از میزان تأث اکو ادر یگروهاعتماد درون

 (1398 گران،یو د ای)اصغرن توانمندسازی افراد گروه بجای بگذارد
به طراحی الگوی توانمندسازی کارکنان بانک سپه براساس یادگیری سازمانی پرداختند. الگوی به  یقی( در تحق1398) گرانیو د دمیرچی

ها، شاخص ها و پیامدهای توانمندسازی بر اساس یادگیری -دست آمده شامل روابط یادگیری سازمانی و توانمند سازی کارکنان، مولفه
رکنان بر اساس یادگیری سازمانی؛ موجب افزایش بهره وری، شایسته های تحقیق، توانمندسازی کا یافتهسازمانی است. بر اساس 

 سالاری و. . . می شود. 

 یوپرورش و ارائه الگوزن در آموزش رانیمد یزمندساتوان یهامؤلفه ییشناسا "با عنوان  ی( در پژوهش1397) انیحافظ، زاده یحاج
 یاست. در بعد اقتصاد یو روان یاسیس، یاجتماع، ین شامل ابعاد اقتصادز رانیمد یتوانمندساز یهاگرفتند که مؤلفه جهینت "مناسب 

و در بعد  یتجربه شغل یمؤلفه یدر بعد اجتماع، کسب حقوق برابر یتلاش برا یمؤلفه یاسیدر بعد س، خدمت سابقهسنوات و  یمؤلفه
 را دارا بودند . تیاهم نیبالاتر یافراد دارا نیب تیمیمؤلفه وجود جو اعتماد و صم یروان

دریایی ارتش بودند.  یرویمدیران ن یتوانمندساز یالگو یهاشناسایی ابعاد و مؤلفه یدر پ ی( در پژوهش1396پور )و حسن یالوان، یجلال
، آن شامل» اثربخشی مدیریت،  دانش و مهارت یکه مولفه ها افتیدست  ییبه الگو رانیمد یتوانمندسازپژوهش در نسبت با  نیا
 و ایمان « بودند.  یسازمانفرهنگ  ،یریگمیمشارکت در تصم، ذیرش ریسک، دسترسی به اطلاعاتپ

 یدر اداره کل راه و شهرساز یشغل تیرضا کارکنان بر یو توانمندساز یشغل تیامن ریتأث "با عنوان   ی( در پژوهش1396) انیدیجمش

کارکنان عمل نموده  و  یتیدر مواجهه با نارضا یقو یپادزهر یه مثابه کارکنان ب یدارد  که توانمندساز یاظهار م " یاستان مرکز
 کارکنان، مانع خروج کارکنان از سازمان خواهد شد.  ملکردع تیفیضمن بالا بردن ک
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 روگاهیعملکرد در ن یمنیا ، قیآگاهانه و دق یدهسازمان، یرهبر یتوانمند "با عنوان  ی( در پژوهش2019) نزیتوماس و مارت، ایگارس
مؤثر  یمنیو حفظ ا یرهبر یتوانمند نیکامل در رابطه ب یانجیم کیعنوان به قیدق یدهکه سازمان دیرس جهینت نیبه ا " یاهسته
 است. 

گزار خدمت یکه رهبر دیرس جهینت نیبه ا "یو نوآور یخدمتگزار بر توانمندساز یرهبر ریأثت "( در پژوهش خود با عنوان 2018) کالیبا
 گذار است.  ریتأث ینوبه خود بر ابتکار و عملکرد سازماناحساسات به نیداشته و ا روانیاز پ یو قدردان یدر درک توانمندساز یمثبت ریتأث
 ریپژوهش تأث نیا گرید افتهیمثبت دارد.   ریتأث یکارکنان در تعهد سازمان یندساز( نشان داده است که توانم2016)شایپژوهش هانا جینتا

 یهاشنهادیپ، یمیآموزش و کار ت، کارکنان یکند که تمرکز بر توانمندساز یم دیپژوهشگر تاک نیبود.  ا یبر تعهد سازمان یکار گروه
 ارائه خواهد داد . یدر بخش آموزش عال تیریمد یرارا ب یدیمف
سازمان  کیبه عنوان  یاجتماع نیسازمان تام نیتار نوضرورت دارد که ساخ ثیو جامع از آن ح عیبد یمدل یرو ضرورت طراح نیاز

 ازمندین یسلسله  مراتب یها وهیآن در گذار از ش یسنت یمتفاوت ازساختارها ؛ینفر ونیلیم 43 یا مهیبا پوشش ب یاجتماع یاقتصاد
 نی. لذا در اندینقش نما یفایا دیخودگردان در مواجهه با مسائل نوپد یها میبا ابتکار عمل در قالب ت نانفکر خلاق است تا کارک یروین

 ،یشناخت رینظ یگوناگون یکردهایسازمان ضمن توجه به رو نیا یواقع یازهایبر ن یجامع  و مبتن  یشده است با نگرش یپژوهش سع
موردپژوهش قرار داده است. با توجه به مباحث مطروحه و  با  یو جمع یسطح فردو د رها را دآن یتوانمندساز یشناختو روان یندیفرا

پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به ، یاجتماع نیجامع  در بخش درمان سازمان تام یعوامل مدل توانمندساز یبند تیتوجه به فقدان اولو
سلسله  لیبه روش تحل یاجتماع نیان سازمان تامجامع  در بخش درم یعوامل مدل توانمندساز یبند تیسؤال است که اولو نیا

 ( چگونه است؟AHP)یمراتب

 پژوهش یروش شناس
است که هدف از آن توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص است، )سرمد و  یکاربرد قاتیبر اساس اهداف، از نوع تحق قیتحق نیا
در این طرح از نوع پیمایشی  ، جه به انواع مختلف تحقیق توصیفی(. و روش تحقیق از نوع توصیفی و تحلیلی است و با تو1385 گران،ید

و وزن دهی به  تیاهم بییا زمینه یابی است. که  پس از جمع آوری اطلاعات توصیفی و تبدیل آنها به کمیتهای مورد نظر، ضر
 لیاستفاده از تکنیک تحل اهند شد.بندی خو تیانجام شده و عوامل موجود اولو، یسلسله مراتب لیتحل کیشاخص ها با استفاده از تکن

عوامل، از  ییاست. شناسانظرات، از پرسشنامه استفاده شده  یجمع آور یباشد و برابندی عوامل می تیجهت اولو یسلسله مراتب
از خبرگان استخراج گشته و در یک نمودار سلسله مراتبی  افتهیار مصاحبه ساخت نیهای چاپ شده و همچنگزارش ها و مصاحبه

عوامل موثر، ، ییگرفته و پس از شناسا قرار لیبندی قرار گرفتند. اطلاعات حاصله مورد تحل تیو اولو سهیبندی شده و مورد مقادسته
 بندی شدند. تیاولو
 صورت است:  نیخبرگان بد تیعضو طیکه شرانفر به عنوان خبره انتخاب شده اند  32 تیعضو طیبا شرا ابتدا

 ارشد و بالاتر یو با درجه کارشناس یمنابع انسان یدر حوزه ها تیریقه مدکه ساب یخبرگان سازمان-1
 . تیریو مد یمنابع انسان یدر حوزه ها سیبا سابقه تدر یخبرگان دانشگاه -2
 شده است: اطلاعات پرداخته یآورپژوهش از دو روش به جمع نیا در
 یهانامهانیبه اطلاعات پا یدسترس قیاطلاعات از طر یآورجمع یاپژوهش بر نی(: در ایا)کتابخانه اسناد و مدارک ی. روش بررس1

عتبر م یهاتیمطالعه مقالات موجود در سا نیمرتبط با موضوع پژوهش  و همچن یهادانشگاه و مطالعه کتاب یهاموجود در کتابخانه
 است. شدهاستفاده یو خارج یداخل

 عیشده است که با توجه به توزاز پرسشنامه استفاده ، ترقیدق یهاداده یورآبخش از پژوهش جهت جمع نی: در ایدانیم یها.روش2
 شده است.  استفاده AHPپرسشنامه هم از پرسشنامه  نیچند
فنون  نیتراز معروف یکی یسلسله مراتب لیتحل ندیفرا یبه معن Analytical Hierarchy processمخفف عبارت  AHP واژه
با چند  یریگمیعمل تصم کهیروش هنگام نی.ا دیابداع گرد 1970در دهه  یساعت ه توسط توماس الِچند شاخصه است ک یریگمیتصم

 ساتیروش بر مقا نیباشند. اساس ا یفیک ایو  یکم توانندیها مباشد. شاخص دیمف تواندیروبرو است، م یریگمیو شاخص تصم نهیگز
را  یزوج سهیتعداد عناصر هر خوشه مقا شی. چون افزاشودیاستفاده م زین ارهایبه مع یوزن ده یبرا کیتکن نینهفته است. ا یزوج

 .              کنندیم میتقس ییارهایر معیرا به ز یریگمیتصم یارهایمعمولاً مع نیبنابرا کندیدشوار م
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 لات،یتحص یریگمیتصم یارهایسازمان، مع یبرا ریمد کیمثلاً در انتخاب  دیکنیاست که بر اساس آن انتخاب م یزی: آن چ اریمع 
 . است …و  تیشخص نه،یشیپ

 هستند .                                                             هانهیموجود همان گز یداهایکاند ریمد کیمثلاً در انتخاب  دیکنیآن انتخاب م انیاست که از م یزی: آن چنهیگز
ها  از پرسشنامه مؤلفه یبندو رتبه ارهایوزن مع نییتع یاستفاده که برا AHP یش سلسله مراتباز رو یبندتیپژوهش جهت اولو نیدر ا 

به پرسشنامه خبره  ارهیچندمع یریگمیو تصم یمراتبسلسه یهالیتحل یشده است. پرسشنامه مورداستفاده برااستفاده یزوج سهیمقا
 سهیمقا سیماتر کیمراتب هر سطح از سلسله ی. براشودیاصر استفاده معن یزوج سهیپرسشنامه خبره از مقا هیهت یموسوم است. برا

 Expertافزار نرم قیو از طر یآورجمع جینتا انیدر پا شودیاستفاده م ینه درجه ساعت اسیز مقا یازدهیامت ی. براشودیم هیته یزوج

Choice  ردیگیم جامان یبندو رتبه لیوتحلهیتجز. 
و در بعد  0.75 یشده است که مقدار آن در بعد جمعاستفاده قیابزار تحق ییایپا یکرونباخ جهت بررس یآلفاپژوهش از آزمون  نیا در

 کی Content Validity Ratio; CVR ای  ییمحتوا ییبوده است. نسبت روا یبوده که مقدار مناسب  spssافزار در نرم 0.72 یفرد
نسبت از نظرات  نی. جهت محاسبه ااست شدهی، طراحLawsheوشه نسبت توسط لا نیپرسشنامه است. ا ییروا شروش سنج

 یاتیعمل فیها و ارائه تعارآن یاهداف آزمون برا حیو با توض شودیآزمون موردنظر استفاده م یمحتوا نهیکارشناسان متخصص در زم
 یضرور هی»گو کرتیل یبخشسه فیاس طاز سؤالات را بر اس کیتا هر شودیم واستهها خها، از آنسؤالات به آن یمربوط به محتوا

که سؤالات را  ینیکنند.  بر اساس تعداد متخصص یبندندارد« طبقه یضرورت هیو »گو ست«ین یضرور یاست ول دیمف هی»گواست«، 
ها آن یاشده برمحاسبه CVRمقدار  ی. سؤالاتباشدیم ریقبول بر اساس جدول زقابل CVRاند، حداقل مقدار قرار داده یابیمورد ارز

بر  نکهیاز آزمون کنار گذاشته شوند به علت ا یستیسؤال باشد، با کنندهیابیارز نیموردنظر با توجه به تعداد متخصص زانیکمتر از م
 ندارند.  یقابل قبول ییمحتوا ییروا ،ییمحتوا ییاساس شاخص روا

 CVRمقدار . 2 جدول

 CVRمقدار  اد خبرگانتعد CVRمقدار  تعداد خبرگان CVRمقدار  تعداد خبرگان

5 0.99 11 0.59 25 0.37 

6 0.99 12 0.56 30 0.33 

7 0.99 13 0.54 35 0.31 

8 0.78 14 0.51 40 0.29 

9 0.75 15 0.49  

10 0.62 20 0.42 

 پژوهشهای افتهی
 Expert Choiceاولویت بندی مولفه ها با آزمون مقایسات زوجی و 

بعد از تشکیل مدل نهایی به طبقه بندی و اولویت بندی مولفه ها بر  "شاخص گردید و نهایتا 28مولفه و  11د و بع 2مدل دارای  1مطابق با شکل 
بعد از طراحی و آنالیز انجام گردید. Expert Choiceو تشکیل جدول مقایسات زوجی گروهی و بر مبنای نرم افزار  Ahpمبنای تحلیل سلسله مراتبی 

 بر مبنای نظرخبرگان اولویت بندی و اهیت هریک از آنها در مدل بررسی شود. ، ه مولفه های حاصل از تحلیل عاملیهایی برآن شد کتدوین مدل ن
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 درخت سلسله مراتب تصمیم .1شکل 

 
 Expertبه نظر جویی از خبرگان پرداخته شد و نظرات توسط نرم افزار AHPبنابراین با طراحی پرسشنامه مقایسات زوجی بر مبنای سلسله مراتب 

Choice .آنالیز گردید. نتایج حاصل از نظرسنجی و آنالیز آن در جداول ذیل ارائه شده است 

 اولویت بندی بعد فردی
نظرجویی از خبرگان نظرات تجمیع و توسط نرم افزار آنالیز شد که ابتدا جدول مقایسات زوجی گروهی تشکیل گردید و سپس در بعد فردی بعد از 

 ر مولفه در تبیین مدل مشخص شد.اولویت ها و اهمیت ه
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 مقایسات زوجی مولفه های بعد فردی ) وزن نسبی(

 مقایسات زوجی بعد فردی .3جدول

 آموزش 

خلاقیت 

 محور

 عملکرد

 فردی

 شایستگی

 فردی

خویشتن 

 شناسی

 روان شناختی

تصمیم 

 گیری

 دانش محور

 هوش

 درون فردی

      1 آموزش خلاقیت محور

     1 2.619 عملکرد فردی

    1 1.402 2.535 شایستگی فردی

خویشتن شناسی روان 

 شناختی

2.005 2.518 2.328 1   

  1 2.225 3.533 4.055 4.499 تصمیم گیری دانش محور

 1 1.256 3.101 3.651 4.053 5.260 هوش درون فردی

 رتبه بندی مولفه های بعد فردی

 یفرد بعد یها مولفه یبند رتبه .4 جدول

 رتبه ارزش وزنی همولف ردیف

 1 0.356 آموزش خلاقیت محور 1

 3 0.189 شایستگی فردی 2

 4 0.123 خویشتن شناسی روان شناختی 3

 5 0.059 تصمیم گیری دانش محور 4

 2 0.223 عملکرد فردی 5

 6 0.050 هوش درون فردی 6
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 ارزش وزنی و نرخ سازگاری بعد فردی .2شکل 

 
 اولویت بندی بعد جمعی 

 مقایسات زوجی بعد جمعی .5 جدول

پاداش  

 درونی

فرهنگ  رهبری مشارکتی خودکارآمدی بنیادی خط مشی تعاملی

 ادهوکراسی

     1 پاداش درونی

    1 1.660 خط مشی تعاملی

   1  2.005 خودکارآمدی بنیادی

  1 1.578 2.796 2.635 رهبری مشارکتی

 1 3.207 2.850 1.089 2.170 فرهنگ ادهوکراسی

 

 جدول رتبه بندی مولفه های بعد جمعی

 جمعی بعد یها مولفه یبند رتبه .6ل جدو

 رتبه ارزش وزنی مولفه ردیف

 3 0.165 پاداش درونی 1

 4 0.113 خط مشی تعاملی 2

 2 0.260 خودکارآمدی بنیادی 3

 1 0.363 رهبری مشارکتی 4

 5 0.099 فرهنگ ادهوکراسی 5
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 یجمع بعد تیحساس رخن و یوزن ارزش نمودار. 3 شکل

 

 یریگ جهیو نتبحث 
 یمحور در بعد فرد تیمولفه ها پرداخته شد که مولفه آموزش خلاق یبه رتبه بند یزوج ساتیمقا یسلسله مراتب یتوسط نظرسنج

ه با پژوهش ک دریسازمان قرار گ یدر برنامه ها شتریب دیمولفه با نیدهد ا یکند که نشان م یم فایا ینقش را در توانمندساز نیشتریب
 یبعد داشته است که نشان م نیرا در ا تیاهم نیشتریب یمشارکت یمولفه رهبر زین یو در بخش جمع دارد( مطابقت 2011)اواردنایجا

( 1983( کونتر )2018) کالیبا یخواهد داشت . که با پژوهش ها ینقش ارزنده ا یها و گروه ها رهبر میسازمان در ت یدهد جهت تعال
جامع  یموارد در توانمندساز نیها و لزوم توجه به اشاخص نیا تیاز اهم اندارد که نش یهمخوان گرید یاری( و بس1398)یرچیو دم

لازم بالا ببرد و  یرا در حد قابل قبول یسطح توانمندساز تواندیکه لزوم توجه به مقولات م دهدینشان م قیتحق جهیدارد. لذا درکل نت
با توجه به  ن،یبدهند همچن تیمؤثر بر آن اهم یهاو شاخص یتوانمندساز یبه مولفه ها شتریها بازمانسدر  انیو متول رانیاست مد

در  یمختلف یمدل ها مولفه ها و شاخص ها نیارائه شده است که هر کدام از ا یمختلف یمدل ها و چارچوب ها نیشیپ یپژوهش ها
مدل  زیپژوهش ن نیا تندمختلف مولفه ها با هم متفاوت هس یمان هازارائه نموده اند و از آنجاکه در سا یخصوص توانمندساز

پژوهش  نیدهد ا ینشان م جیبار بصورت جامع ارائه نموده است و با توجه به نتا نیاول یبرا یاجتماع نیرا در سازمان تام یتوانمندساز
گذشته توجه به  قاتیمدل با تحق نیا یفاوت هاتاز  یکیاز آن اشاره شد اما  یینه هاباشد که نمو یهمسو م یمختلف یبا پژوهش ها

توانمند شوند  ستیبا ینگرسته که م یبه فرد و جمع بوده است که در پژوهش حاضر سازمان را به مثابه افراد یو دسته بند کردینوع رو
در مدل  نیندارد. همچن یمفهوم مشابه معنا و یجامع مانند مدل ها یازو ..  در توانمندس یتیریمد، یبه نام بعد سازمان یو لذا ابعاد
گذشته به ندرت به آن توجه شده  یاستخراج شده که در پژوهش ها زین یدیجد میشده از شاخص ها مفاه لیتشک یها هحاضر مولف

به  ازیکه ن ییشده به تمام بخش ها یتوجه به همه جوانب سازمان بوده است و سع ییپژوهش در مدل نها یها افتهیاست . 
نگر بوده است را پوشش دهد و لذا  یکه از بخش ییو ضعف مدل ها دینماتوجه  یستمیکل نگر و س یداشته با نگاه یتوانمندساز
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به بهبود  یمنابع انسان تیریمد ستمیدر س یمندسازنسبت به استقرار توان دیو وسعت سازمان با یسازمان با توجه به گستردگ رانیمد
شده  به عنوان  ییشناسا یها و شاخص ها ولفهم، ها شامل ابعاد افتهی نیهمچن ندینما یا ژهیو عملکرد سازمان توجه و یبهره ور

  .ردیقرار گ دیکارکنان مورد توجه و تاک یالزامات و شروط حرکت در جهت بهبود عملکرد سازمان و بهره ور
را در  یو نوآور تیبر خلاق یبتنم یآموزش هاسازمان  رانیشود مد یم شنهادیمحور پ تیمولفه آموزش خلاق تیبا توجه به اهم-1

در  ماتیجهت تصم یمنابع انسان یواحدها اریو در اخت یآموزش ها بررس نگونهیقرار دهند و به طور مستمر اثرات ا یآموزش یبرنامه ها
 .ردیخصوص قرار گ نیا

و توانمندکننده باشند  یمشارکت دیر دهنده بااز دستو شتریب رانیشود مد یدر سازمان مشخص م یمشارکت یرهبر تیبا توجه به اهم-2
 یمشارکت یرهبر یها یکنند و از استراتژ جادیرا ا ماتیکارکنان در تصم شتریمشارکت ب یبرا ییشود سازمان برنامه ها یم شنهادیلذا پ

 کارکنان بهره ببرد. شتریب ندر جهت توانمندکرد
 یرانیمد یریشود با به کارگ یم شنهادیپ گرید یبه شاخص هانسبت  یجمع مدل و در بعد نیدر ا یشاخص رهبر تیبا توجه با اهم-3

 هیباشند ارتباط دو سو یم یخدمت دیها و مراکز خر مارستانیو ب مارانیبخش درمان که ب انیبتوانند به عنوان رهبر با مشتر، توانمند
 .ندیافزایسازمان ب یره وجه اعتباب ندیسازمان اتخاذ نما یو بهره ور یدر جهت کارآمد یستدر ماتیبرقرار و تصم

 یرا منابع انسان ییعملکرد و کارا شیو افزا یچون بهره ور ییامدهایجامع پ یتوانمندساز قیتحق جهیبر اساس نت نکهیبه ا تیبا عنا-4
ل از حاص جیه نتاسازمان با توجه ب رانیشود مد یم شنهادیدر سازمان بوده است لذا پ رانیو سازمان خواهد داشت و همواره دغدغه مد

 .ندیدر سازمان توجه نما یمنابع انسان تیریمد ستمیاز س یجامع به عنوان جزئ یمرکز توانمندساز جادیو ا ربه استقرا قیتحق
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