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چکیده

ست عوامل و مؤلفه     صدد آن ا ضر در  سی     پژوهش حا سازمانی را مورد برر سازی  قرار دهد. این های تأثیرگذار بر توانمند
شمار     مطالعه از حیث هدف یک تحقیق کاربردی و از حیث نحوه گردآوری داده شاخه میدانی به  صیفی و از  ها از نوع تو

ست. جامعه این پژوهش در بخش اول  مشتمل بر خبرگان و  می شی بوده ا صورت پیمای رود، روش انجام تحقیق نیز به 
که در بخش اول جهت طورینفر(. به 574باشتتد  نداری خوزستتتان میدر بخش دوم مشتتتمل بر کهیه کارکنان استتتا 

سایی مؤلفه    شته    54ها به کمک روش دلفی فازی، شنا شارکت دا اند و در بخش دوم جهت نفر از خبرگان در تحقیق م
 نفر از کارکنان 555بندی عوامل شتتناستتایی شتتده، بر این استتاو حجب نمونه بدستتت آمده از فرمول کوکران،  اولویت

ستانداری خوزستان انتخاب شدند. برای گردآوری داده    ها، از پرسشنامه، پس از تأیید روایی و اعتبار آن با ضریب آلفای    ا
چارچوب  »بکار گرفته شتتتد. نتایو روش دلفی فازی و تحهیل عامهی نشتتتان داد که عوامل مربو  به             368/0کرانباخ  
صم  کنترل»، «ایپو یساختار  سه »، «سازمان  ماتیت ستان       « طلاعاتا بیت ستانداری خوز سازمانی در ا سازی  بر توانمند

صهی تکنیک       سته گروه ا سه د ست. جهت تعیین درجه اهمیت هر یک از  بندی فازی و به منظور رتبه AHPتأثیرگذار ا
فازی به کار گرفته شتتد. ستتایر نتایو نشتتان داد که از دیدگاه کارکنان و مدیران   TOPSISهای فرعی تکنیک مؤلفه
ستان  ستان، عوامل مربو  به  ا سه »داری خوز سازمانی می    « اطلاعات بیت سازی  شترین تاثیر بر توانمند شند و  بدارای بی ا

بر توانمندستتازی ستتازمانی در  ایپو یستتاختار چارچوب( 2 ستتازمان ماتیتصتتم کنترل( 5پس از آن به ترتیب عوامل 
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بیان مسأله  

ها، بهسازمان. است توأم انگیزشگفت هایدگرگونی و تحولات بیش از پیش با بشری در عصر حاضر، حیات 
سانی،  حیات از ایزیرمجموعه عنوان سوی تعالی  برای ان آمادگی برای بالندگی و نیز کسب  و گام نهادن به 

مزیت که انددریافته مدیران از (. بسیاری 2002، 5شوند  امبایهو و همکاران  توانمند با تحولات، باید رویارویی
سازمان  رقابتی سانی  هایسرمایه  گرو در ها،پایدار  ست  کارکنانی و ان به نیل و شوند  عجین شان کار با که ا

و کار کسب  دنیای در بتواند سازمان  مجموعه تا بدانند همسو  خود فردی اهداف تحقق با را اهداف سازمان 
ستا توانمندسازی به  2050، 2شود  ارتورک  موفق رقابتی سیاری  توجه جدید پارادایب یک عنوان (. در این را ب

(. این امر 2050، 8خود جهب نموده استتت  تونز به را مدیریتعصتتر معاصتتر و متفکران عهب  اندیشتتمندان از
ست          سیا شتیبان  سازی به عنوان عامل پ ست در محافل عهمی از توانمند شده ا سع ها و برنامهموجب  ه های تو

های انجام گرفته (. همانگونه که مشتتخا استتت اکژر پژوهش2000، 5ستتازمانی نام برده شتتود  بانک جهانی
( و 2008، 6؛ پترسون و رید 2002، 4های مشارکت  کوکس ، بر مکانیزم«فرایند توانمندسازی »بجای تمرکز بر 

اند. متمرکز شده « سطح فردی »( و آن هب در 2000، 3؛ اسپیر و پترسون  2000، 7سنجش توانمندسازی  اسپیر   
فته، بُعدگر قرار محققان توجه مورد هاستتتازمان در دیگر توانمندستتتازی ابعاد از بیش امروزه که آنچه

، 3توانمندسازی است، و بعُد توانمندسازی سازمانی مورد غفهت واقع شده است  پترسون و زیمرمن        روانشناختی 
ست که پژوهش    2052، 50؛ ماینارد و همکاران2005 شواهد جدید دال بر آن ا های اندکی که (. مضاف بر این، 

سی       سازمانی انجام گرفته، تنها به برر سازی  شی و   در زمینه توانمند سایر متغیرهای نگر  ارتبا  این مفهوم با 
سازی به خوبی  (. عهی2055،  55اند  والاو و همکارانساختاری پرداخته  رغب اینکه اثرات و پیامدهای توانمند

رو و طور گسترده مورد بررسی قرار نگرفته است  قابل پذیرش است، لیکن عوامل تأثیرگذار بر توانمندسازی به 
 جامع ومدل  توجه به خلأ در مبانی نظری پژوهش و مطالعات تجربی، باور بر این استتت که(. با 2055، 52چن

 استتتت  رابینز و های نظری و تجربی در ادبیات توانمندستتتازی مورد نیاز    یکپارچه به منظور ایجاد پیشتتترفت     
س     2052؛ ماینارد و همکاران، 2002، 58همکاران ازمانی حائز (. لذا انجام پژوهشی جامع در سطح توانمندسازی 
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های انجام شتتده در زمینه دلایل تحقق (. عمده پژوهش2052، 5اهمیت استتت  کتیرینه و همکاران
های روانشناسی و روانشناختی موضوع توانمندسازی منابع انسانی       توانمندسازی در محیط های کاری، به جنبه 

سی بر می شور به منظور  های بعمل آمده، پژوهش جامعی چه در داخگردد. با توجه به برر ل و چه در خارج از ک
سایی و اولویت   ضر       شنا ستا  پژوهش حا سازمانی مشاهده نگردید. در این را بندی عوامل مؤثر بر توانمندسازی 

بندی عوامل مؤثر بر توانمندسازی سازمانی در استانداری خوزستان بپردازد. در صدد است به شناسایی و اولویت
باشد:گویی به سؤالات زیر میپاسخبنابراین این تحقیق به دنبال 

ستان کدام بوده و اولویت         ستانداری خوز سازمانی ا صهی: عوامل مؤثر بر توانمندسازی  گونه بندی آنها چسؤال ا
 های فرعی زیر مطرح می گردد:است؟ در همین راستا پرسش

عوامل مؤثر بر توانمندسازی سازمانی استانداری خوزستان کدامند؟-

عوامل مؤثر بر توانمندسازی سازمانی استانداری خوزستان چگونه است؟بندی اولویت-

ادبیات تحقیق

تعریف و مفهوم توانمندسازی 

، قدرتمندشدن، مجوز دادن، ارائه خدمت و توانا شدن معنی شده است. «توانمندسازی»در فرهنگ آکسفورد واژه 

است؛ این بدین معنا است  بخشیدن قدرت معنی به نظران، توانمندسازیصاحب از از دیدگاه بسیاریکه طوریبه

یابد درماندگی در سازمان نیز کاهش می و ناتوانی و احساو یافته بهبود اعتماد سازمانی که با توانمندسازی،

توانمندسازی مفهومی است که به منظور بهبود شیوه استفاده سازمان از افراد خود (. 2003، 2 کوزتیوا و میکس

( توانمندسازی ترکیبی از حالات زیردستان است که بوسیهه رفتار 2005  8عقیده لی و کوه رود.کار میبه

گیرد. تعاریف دیگری از توانمندسازی عبارتند از:توانمندکننده سرپرستان تحت تاثیر قرار می

زادی آشود که بر اساو آن خودمختاری، توانمندسازی اصطلاحی است که به ترتیبات سازمانی گفته می -

ایر شود. به عبارت دیگر پر بارسازی عمودی و سعمل و مسئولیت تصمیب گیری بیشتری به کارکنان واگذار می
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، 5اسکای و باچنانشود  هوکزینروشهای مشابه برای افزایش آزادی عمل کارکنان توانمندسازی نامیده می

2007.) 

معرفت چهارگانه شامل  عهدر قالب یک مجموتوانمندسازی را انگیزش ذاتی ( 2005  2و همکاران آولیو -

 .دناندتوانش، انگیزش، معناداری و خودمختاری در راستای انعکاو جهت فردی نسبت به نقش فرد در کار می

استنس کانتواند در انجام امور داشته باشند  توانمندسازی عبارت است از شناختن ارزش افراد و سهمی که می -

 (. 2002، 8و مارک

ی اطلاق های انگیزشنمندسازی اصطلاحی وسیعتر از خودکنترلی است، توانمندسازی به مجموعه تکنیکتوا -

شود که بدنبال افزایش سطح مشارکت کارکنان بمنظور بهبود عمهکرد آنان است، ویژگی اصهی توانمندسازی می

 (. 2000، 5کارکنان همسو نمودن اهداف فردی و سازمانی است  وکچیو

ای است برای ایجاد روحیه مشارکت در کارکنان از طریق فرایند دخالت و واگذاری زی شیوهتوانمندسا -

 کند که در مورد کارهای خویش، خود تصمیب بگیرند و امکانمسئولیت به آنها، این شیوه کارکنان را تشویق می

 (.5336، 4کنترل بیشتر را بر کار داشته باشند  ویس

عقاید افراد و ایجاد اعتماد به نفس در آنها نسبت به خودشان و تلاش در جهت  توانمندسازی عبارت از تقویت -

 (. 5338، 6گرداناثربخشی فعالیتهای سازمانی  

های بعمل آمده، اکژر مطالعات تجربی به سطح فردی توانمندسازی محدود شده و بعُد توانمندسازی با توجه به بررسی

در حقیقت توانمندسازی اصطلاحی است که (. 2052ینارد و همکاران، سازمانی مورد غفهت واقع گردیده است  ما

گیرد. اماّ آنچه در ادبیات توانمندسازی کاملاً آشکار است تعاریفی امروزه در عهوم سازمانی مورد استفاده فراوان قرار می

ای ح مجموعهند به تشریزعب توماو و ولتهوو بیش از آنکه به تعریف این اصطلاح بپردازهستند که جامع نبوده و به

 پرداختند.از روشهای خاص و تاثیر آن بر توانمندسازی می
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 پیشینه پژوهش 

 شود:های انجام شده در داخل و خارج کشور پرداخته میدر ادامه به اهم پژوهش

هی شغای با عنوان اثر توانمندسازی ساختاری و تعهد سازمانی بر رضایت ( مطالعه2055  5یانگ و همکاران -
پرستاران چین انجام دادند. نتایو حاکی از آن است که توانمندسازی و تعهد سازمانی با رضایت شغهی به طور 

 داری در ارتبا  هستند.معنی

( در پژوهشی با عنوان توانمندسازی سازمانی و توانمندسازی روانشناختی در 2052  2کزلواسکایت و همکاران -
ای شغهی هانسانی و عمهکرد، به بررسی ارتبا  توانمندسازی سازمانی با نگرش تبیین رابطه بین مدیریت منابع

های مورد مطالعه نفر از کارکنان هتل 255های کشور لیتوانی انجام دادند. نمونه آماری این پژوهش در هتل
ناختی، انشدهد که توانمندسازی سازمانی رابطه مژبت و معناداری با توانمندسازی روبودند. نتایو نشان می

ها دال بر آن است که متغیرهای توانمندسازی روانشناختی و رضایت شغهی و تعهد عاطفی دارد. همچنین یافته
رایی گکنندگی در تبیین رابطه بین توانمندسازی سازمانی و رفتار مشتریتعهد عاطفی به عنوان متغیر تعدیل

 دارد.

ررسی ارتبا  بین توانمندسازی ساختاری، توانمندسازی ( در پژوهشی با عنوان ب2055والاو و همکاران   -
مان را صنایع گویی، توانمندسازی در سطح سازکنندگی پاسخروانشناختی و عمهکرد با بررسی تبیین نقش تعدیل

هایی از دیدگاه مدیریت منابع انسانی استراتژیک خدماتی مورد بررسی قرار دادند. در این پژوهش، کنکاوش
طوری که نقش توانمندسازی را به عنوان بخش کوچکی از سیستب های کاری با عمهکرد بالا  انجام شده؛ به

مورد تجزیه و تحهیل قرار گرفته است. نتایو پژوهش دال بر آن است که توانمندسازی با سبک رهبری رابطه 
 مژبت و معنادار دارد. 

ای هوانمندسازی سازمانی بر نگرشمنظور بررسی تأثیر ت( پژوهشی به2003کزلواسکایت و همکاران   -
 های پژوهشهای چهار و پنچ ستاره کشورهای لیتوانی و دانمارک انجام دادند. یافتهشغهی کارکنان در هتل

های دو کشور وجود داشته و سطح دهد که تفاوت معناداری بین توانمندسازی سازمانی در هتلنشان می
ه کهای لیتوانی بیشتر است. در حالیتوانمندسازی سازمانی هتلهای دانمارک از توانمندسازی سازمانی هتل

های دو کشور مشاهده نگردید. همچنین تفاوت فاحشی بین توانمندسازی روانشناختی و تعهد عاطفی در هتل
نتایو حاکی از آن است که توانمندسازی سازمانی ارتبا  مژبت و معنادار با توانمندسازی روانشناختی، رضایت 

 تعهد عاطفی دارد. شغهی و
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 دهد که می نشان شد، انجام توانمندسازی زمینه ( در2003  5نتایو پژوهش لینگ چوان و همکاران -

 آن در که افراد است سازمانی به وابسته باشد، افراد خود به وابسته که آن از تربیش کارکنان توانمندسازی

 شد. در خواهد فراهب امکان توانمندسازی کند، حمایت توانمندسازی از سازمانی شرایط کنند. چنانچه می کار

 در اطلاعات گذاریاشتراک به و تسهیب -5 اصهی عامل سه به وابسته در سازمان توانمندسازی مدل این

 مدیریت  -8کارکنان؛  اختیارات افزایش و سازمان در تمرکز کاهش منظور به ساختاری تغییرات -2 ؛ سازمان

 باشد. می کارکنان بین مساعی اشتراک و سازی تیب سازمانی، جو راه از

( به منظور بررسی تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی و 2003  2ای دیگری توسط بیردی و همکارانمطالعه -
تاری دهد جهت بهبود توانمندسازی ساخها نشان میتوانمندسازی ساختاری در صنایع تولیدی انجام گرفت. یافته

گیری بیشتر از آنکه تنها در انحصار مدیران ارشد باشد، باید بخش قابل ملاحظه ای از یبدر سازمان، تصم
 ها را در مدیران عمهیاتی به افراد و یا تیب ها سپرد. مسئولیت

( پژوهشی با عنوان مطالعه تطبیقی تفاوتهای فرهنگی توانمندسازی و کارکردهای 2006  8یو و همکاران -
کیفیت در کشورهای کره، مکزیک، تایوان و ایالت متحده آمریکا انجام دادند. در این مطالعه توانمندسازی به 

ال نتایو( در قب پذیریگیری، اجرا و مسئولیتعنوان درجه درگیری گروه در کیفیت فرایند مدیریت  تصمیب
گرا بالا سطح بالای از های پژوهش دال بر آن است که در کشورهای با فرهنگ جمعتعریف شده است. یافته

توانمندسازی گزارش شده است؛ در حالی که بر خلاف انتظار، فاصهه قدرت موجب اختلاف در سطوح 
 توانمندسازی نگردیده است.

فراتر از فرد: به سوی شبکه منطبق با قانون برای »ی با عنوان ا( در مطالعه2005پترسون و زیمزمن   -
ه توانمندسازی دهد کاند. نتایو نشان میبه بررسی جایگاه توانمندسازی سازمانی پرداخته« توانمندسازی سازمانی

 یسازمانی دارای سه بُعد توانمندسازی درون سازمانی، توانمندسازی بین سازمانی، توانمندسازی فرا سازمان
 باشد.می

گیری توانمندسازی سازمانی انجام دادند. ( پژوهشی به منظور طراحی مقیاو اندازه2008  5متیوز و همکاران -
نتایو حاکی از آن است که توانمندسازی سازمانی دارا سه بُعد چارچوب ساختاری پویا، کنترل تصمیمات سازمان 

 باشد. و تسهیب اطلاعات می

ای پرستاری در رابطه توانمندسازی ساختاری و عمهکرد حرفه"ای با عنوان ( مطالعه5838مهکی و قربانیان   -
بطه مژبت ای راانجام دادند. نتایو حاکی از آن است که بین توانمندسازی ساختاری و عمهکرد حرفه "بیمارستان

                                           
1 Liang-Chuan et al. 
2 Birdi et al. 
3 Yoo et al. 
4 Matthews 
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ی، ی کهداری وجود دارد. همچنین سه زیر مقیاو توانمندسازی ساختاری یعنی توانمندسازو معنی
 ای پرستاری را تبیین نماید.تغییرات عمهکرد حرفه %40دسترسی به فرصت و دسترسی به منابع توانسته بیش از 

( پژوهشی با عنوان طراحی الگوی توانمندسازی منابع انسانی در رسانه مهی انجام داد. برای 5830موسویان   -
دسازی منابع انسانی مرور شده و سپس با مطالعه طراحی الگوی مفهومی ابتدا ادبیات نظری در حوزه توانمن

الگوهای مطرح در زمینه توانمندسازی منابع انسانی و در نظر گرفتن شرایط بومی رسانه مهی در ایران، با تکیه 
بر الگوی ارائه شده از سوی رابینز و همکاران، دو رکن اصهی، یعنی عوامل زمینه محیطی و ارزشهای اسلامی 

د. همچنین برای آزمون الگوی یاد شده تایید عوامل مؤثر و درک چگونگی تأثیر متقابل متغیرها، بر آن افزوده ش
تواند نوعی شناخت کاربردی از موانع و احتمالاً از تحهیل عامهی تأییدی استفاده شد. الگوی معرفی شده می

 آمیز توانمندسازی فراهب آورد.مسیرهای موفقیت

 و سازمانی ساختار رابطه در حوزه توانمندسازی فردی پژوهش با بررسی( 5833واعظی و سبزیکاران   -
 تهران انجام دادند. پژوهش به منطقه – ایران نفتی فرآوردههای پخش مهی شرکت کارکنان در توانمندسازی

 تحقیق آماری است. جامعه شده اجرا همبستگی - توصیفی شیوه با و پژوهشی کاربردی لحاظ اهداف

 کمک به که بوده تهران منطقه - ایران نفتی های فرآورده پخش مهی شرکت کارکنان از نفر 460شامل

به  آنان از نفر 280 تعداد ساده، تصادفی گیری نمونه روش و ای دوجمهه فضای در نمونه حجب فرمول تعیین
 برای نیاز مورد ابعاد معرفی به منجر تحقیق نتایو اساو، این گردیده است. بر انتخاب عنوان نمونه

 ارائه الگوی شده است. تهران منطقه -ایران نفتی هایفرآورده پخش مهی شرکت کارکنان توانمندسازی

 می باشد. پژوهش نتایو دیگر از نیز تحقیق جامعه کارکنان توانمندسازی جهت مناسب

  

 روش تحقیق

 از حیث کنترلبندی بر مبنای هدف، تحقیق کاربردی استتت. روش پژوهش، تحقیق حاضتتر به لحاظ دستتته 
در  باشتتد. جامعه این پژوهشتحهیهی می -متغیرها، توصتتیفی از نوع اکتشتتافی و از بعد روش اجرا ، پیمایشتتی

ستانداری خوزستان می      ش بخش اول  مشتمل بر خبرگان و  در بخش دوم مشتمل بر کهیه کارکنان ا  574د  با
ی نظری و هدفمند انتخاب شتتتدند. در این      گیرنفر از خبرگان به روش نمونه    54نفر(. در بخش اول تحقیق 

بر استتاو ای استتتفاده گردید. طبقه -بخش دوم پژوهش با توجه به ماهیت جامعه آماری، از روش تصتتادفی
 867/0برابر با  تایی انتخاب شتتده تقریباً 40محاستتبات صتتورت گرفته، میزان انحراف معیار نمونه مقدماتی  

نفر(  574  که جامعه آماری محدود ییجا نو از آ 04/0 برآوردو دقت   %4با لحاظ ستتتطح خطای    . باشتتتد می
 :نمونه استفاده شد حجبذیل به منظور تعیین  فرمولباشند، از می
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عدد پرسشنامه  540. در این راستا مجدداً دست آمدبه نفر 555، تعداد نمونه فوق فرمول درپس از جایگذاری 
نسخه از آنها به عهت نقا کنار گذاشته  6عدد عودت گردید به طوری که  505این تعداد توزیع گردید که از 

پرسشنامه مقدماتی مبنای تجزیه و تحهیل قرار گرفتند  مجموعاً  40نسخه به علاوه  34شد. به طوری که این 
های دلین و مپرسشنامه(. در این پژوهش از پرسشنامه محقق ساخته و بومی شده بر اساو مطالعات پیش 554

لازم توسط اساتید،  اصلاحات و تعدیلات توانمندسازی به کمک روش دلفی فازی استفاده گردید. بدین منظور
بار  بودن برابر و پرسشنامه سوالات ساختار به توجه با صورت گیرد. آن روی نظران و کارشناسان خبرهصاحب
: 2: خیهی کب؛ 5شد   استفاده لیکرت ای گزینه پنو طیف از ارزشیابی منظور به ها،آن همه ارزشی یا نگرشی
عامل  53عامل اصهی با  سه پرسشنامه طراحی شده، اینکه توجه به با : خیهی زیاد(.4: زیاد؛ 5: متوسط؛ 8کب؛ 
دهد که عبارتند از: عامل اصهی اول: چارچوب ساختاری پویا  با هفت عامل قرار می سنجش مورد را فرعی

وم: کنترل تصمیمات سازمان  با هفت عامل فرعی( و عامل اصهی سوم: تسهیب اطلاعات فرعی(؛ عامل اصهی د
 با چهار عامل فرعی(. جهت تعیین روایی پرسشنامه از تحهیل عامهی اکتشافی و نظرات کارشناسان، متخصصان 

باشد. رسشنامه میپ و اساتید دانشگاه استفاده شد و تأیید پرسشنامه مذکور توسط آنان به منزله روایی مورد قبول
ه بندی گردید. سپس جهت دستاز طرف دیگر، جهت محاسبه پایایی پرسشنامه، از آزمون آلفای کرونباخ استفاده 

 TOPSISفازی و  AHPهای ها از تکنیک تحهیل عامهی بهره گرفته شد. و در نهایت تکنیکآن مؤلفه
 ر گذار بر توانمندسازی سازمانی بکار گرفته شد.های تآثیبندی عوامل و مؤلفهفازی نیز به منظور اولویت

 های تحقیقیافته 

 اجرای روش دلفی فازی جهت شناسایی مولفه های موثر بر توانمندسازی سازمانی 

در اولین مرحهه استفاده از روش دلفی فازی، باید خبرگان انتخاب و در خصوص موضوع، روش و  مدت تحقیق 
مکانی جهت بررسی موضوع تحقیق، استانداری خوزستان و قهمرو موضوعی، توجیه شوند. از آنجا که قهمرو 
باشد. بنابراین در میان خبرگان منتخب باید افرادی از مدیران، متخصصان بحث توانمندسازی سازمانی می

ان، نفر از خبرگ 54های مذکور، نهایتا استانداری خوزستان و اساتید خبره حضور داشته باشند. با توجه به ویژگی
گیری نظری و هدفمند انتخاب شدند و آمادگی اولیه برای اجرای طرح برای به عنوان نمونه به صورت نمونه

 وجود آمد.آنان به
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جهت پاسخگویی مهب ترین مولفه های تاثیرگذار بر بکارگیری توانمندسازی سازمانی، ابتدا پرسشنامه 
و به اعضای گروه خبره ارسال شد. سپس طبق  دهش طراحیمولفه اولیه  54 باای بر اساو ادبیات تحقیق 

ه ای از عوامهی است کدسته انتخاب پرسشنامه این هدفمتدولوژی دلفی فازی به جمع آوری داده پرداخته شد. 
یری گباشند. از آنجا که در روش دلفی توافق نظر خبرگان ملاک تصمیببر توانمندسازی سازمانی موثر می

آوری گردید تا توافق کهی نظر خبرگان نسبت به طبقه بندی سشنامه توزیع و جمعباشد. طی سه مرحهه پرمی
 به دست آید.

اشد. لذا بهای تأثیرگذار بر توانمندسازی سازمانی میپرسشنامه با هدف کسب نظر خبرگان راجع به تاثیر مولفه
ای قطعی، هده از متغیرهایی با ارزشکنند. استفارا بیان می "میزان"خبرگان باید از طریق متغیرهایی، این مقادیر

کند. به همین دلیل، واضح است که متغیرهای کیفی، آزادی عمل نظر دچار مشکل میخبرگان را در اظهار
فوق را تا  مشکلات "زیاد"، "متوسط"، "کب"دهد. استفاده از متغیرهای کیفی مانند بیشتری را به خبرگان می

سبت به متغیرهای کیفی مانند کب یا زیاد، یکسان نیست. از آنجا که حدودی حل خواهد نمود. نظر افراد ن
ا بر ههای متفاوتی نیز برخوردارند. و اگر به گزینهخبرگان دارای خصوصیات متفاوت هستند بنابراین از ذهنیت

نه مباشد. ولی با تعریف داتحهیل متغیرها فاقد ارزش میوهای متفاوت پاسخ داده شود، تجزیهاساو ذهنیت
ها پاسخ خواهند داد. لذا متغیرهای کیفی به صورت اعداد متغیرهای کیفی، خبرگان با ذهنیت یکسان به سوال

 (.6،3،50،50(، زیاد  8،5،6،7(، متوسط  0،0،2،5(:  کب 5332، 5شود  چانگفازی ذوزنقه ای تعریف می

 

 اجرای تحلیل عاملی اکتشافی 

آمده از روش دلفی فازی، از روش تحهیل اکتشافی به روش روش در این پژوهش برای دسته عوامل بدست 
استفاده گردید. قبل از اجرای تحهیل عامهی، بایستی از  SPSS 20.0های اصهی به کمک تحهیل مؤلفه

ها اطمینان حاصل نمود. برای این منظور همبستگی بین متغیرها و همچنین اهمیت و معنادار بودن ماتریس داده
استفاده گردید. همچنین برای ارزشیابی اهمیت و معنادار بودن ماتریس همبستگی، از آزمون  KMOاز آزمون 

در سطح معناداری کمتر  64053کرویت بارتهت استفاده شده است. مقدار مشخصه آن در این پژوهش برابر با 
حهیل ده برای تباشد. نتایو به دست آمده حاکی از مناسب بودن همبستگی متغیرهای منظور شمی 050005از 

 (.5باشد  جدول عامهی می

 

 های پرسشنامهو بارتلت در مورد شاخص KMOآزمون  -4جدول 

 05325 (KMO) برداریشاخص کفایت نمونه

                                           
1 Chang 
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 آزمون بارتلت
 64053 مقدار آزمون

 050005 سطح معناداری

 

 اشباع شده است های مطرح شده از چند عامل معناداربه منظور تعیین این موضوع که مجموعه پرسش
های ارزش ویژه و نسبت واریانس تبیین شده، استفاده گردیده است. سپس با در نظر گرفتن مقدار از شاخا

به عنوان نقطه برش برای حداقل بارعامهی مورد نیاز جهت حفظ عبارت در پرسشنامه و در نظر گرفتن  054
های مورد سنجش، نهایتاً سه عامل از کل حیطه گربرای حداقل مقدار ویژه برای تعیین عوامل نشان 5مقدار 

عبارات حاصل شد. ملاحظه مقدار ارزش ویژه و همچنین نسبت واریانس تبیین شده توسط هر عامل نشان 
ها را های کل شاخادرصد واریانس 73574شود که عامل عمده اشباع می 8هد که محتوای پرسشنامه از می

 (.4کند  جدول تبیین می

 

 

 هاعوامل استخراج شده همراه با مقادیر ویژه، درصد واریانس و فراوانی تجمعی واریانس آن -5جدول 

ف
ردی

 

 عوامل
مقدار 

 ویژه

درصد 

 واریانس

 مقدار ویژه

فراوانی 

 تجمعی

درصد 

 واریانس

 855504 855504 75525 اول 5

 435534 25583 65456 دوم 2

 73574 205264 55360 سوم 8

 

 هایها و مؤلفهنامه اولیه، شاخاعامهی و با توجه به محتوای سؤالات پرسش پس از اجرای تحهیل
متعهق به هر عامل به شرح ذیل استخراج گردید. در نهایت؛ جهت نامگذاری سه عامل استخراج شده، 
از نظرات اساتید متخصا در زمینه موضوع و خبرگان استفاده گردید. نامگذاری عوامل مذکور به شرح 

 شد:باذیل می

 (: چارچوب ساختاری پویا5عامل 

 (: کنترل تصمیمات سازمان2عامل 
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 (: تسهیب اطلاعات8عامل 

 

 های عوامل موثر بر توانمندسازی سازمانی  رتبه بندی و تعیین درجه اهمیت عوامل و مؤلفه

  AHPبندی عوامل سه گانه مؤثر بر توانمندسازی سازمانی با استفاده از تکنیک اولویت

های کهی مؤثر بر توانمندستتتازی   منظور تعیین درجه اهمیت و اولویت بندی هر یک از عوامل و دستتتته        به  
فازی از برنامه صتتفحات  AHPجهت اجرای تکنیک گروهی به کار گرفته شتتد.  AHPستتازمانی، تکنیک 

 شده است.( نشان داده 6( استفاده گردید. نتایو حاصل از رتبه بندی این عوامل در جدول  Excelگسترده  

 

 

 فازی AHPرتبه بندی دسته عوامل موثر بر توانمندسازی سازمانی با استفاده از  -6جدول 

 رتبه درجه اهمیت عوامل مؤثر بر توانمندسازی سازمانی

 5 05583 تسهیب اطلاعات

 2 05888 کنترل تصمیمات سازمان

 8 05223 چارچوب ساختاری پویا

 

دهد، از دیدگاه مدیران و کارمندان استانداری خوزستان، عوامل مرتبط با تسهیب     مینشان   6همان گونه که نتایو جدول 
باشتتند و پس از آن به ترتیب عوامل مرتبط با کنترل   اطلاعات دارای بیشتتترین تاثیر بر توانمندستتازی ستتازمانی می  

 باشند.تصمیمات سازمان و عوامل مرتبط با چارچوب ساختاری پویا دارای اهمیت  می

های مؤثر بر توانمندسازی سازمانی با استفاده از تکنیک تاپسیس  بندی زیر مؤلفهاولویت

 فازی

های سه گانه موثر بر توانمندسازی سازمانی های هر یک از زیر مؤلفهدر ادامه نتایو حاصل از رتبه بندی مولفه
 (.3تا  7در جداول مجزا آورده شده است جداول 
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 های عوامل مرتبط با تسهیم اطلاعاتمولفهرتبه بندی زیر  -3جدول 

 هامؤلفه

فاصله با 

ایده آل 

 مثبت

فاصله با 

ایده آل 

 منفی
Ci رتبه 

های برخورداری از دانش کافی در زمینه برنامه
 ایتوسعه حرفه

05027 05084 05465 5 

 2 05407 05082 05085 ارائه بازخورد در زمینه عمهکرد

 8 05557 05023 05083 اطلاعات بین کارکنانوجود روش کارآمد توزیع 

 5 05883 050224 05055 های کاریحق اظهارنظر در مورد رویه

 

 های مرتبط با عوامل کنترل تصمیمات سازمانرتبه بندی مولفه -8جدول 

 هامؤلفه

فاصله با 

ایده آل 

 مثبت

فاصله با ایده 

 آل منفی
Ci رتبه 

 5 056 05083 05026 مدیر خودارائه بازخور توسط کارکنان به 

 2 05407 05086 05084 های کاریحق اظهارنظر در تیب

دادن حق اظهارنظر به کارکنان در تعیین 
 های شغهی خودمسئولیت

05087 05088 05575 8 

 5 05504 0508 05055 حق اظهارنظر در تعیین میزان حقوق

دادن حق اظهار به کارکنان در تعیین استانداردها 
 سازمان در

05057 050275 05863 4 

 6 05823 05024 05045 حق اظهارنظر در استخدام کارکنان جدید

 7 05235 05028 05044 های بازنشستگیحق اظهارنظر در ایجاد برنامه
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 های مرتبط با عوامل چارچوب ساختاری پویا رتبه بندی مولفه -3جدول 

 هامؤلفه

فاصله با 

ایده آل 

 مثبت

فاصله با 

ایده آل 

 منفی
Ci رتبه 

 5 05442 05052 05085 ها توسط سازمانتدوین خط مشی

تشویق کارکنان به استفاده از مهارتهای حل مساله در هنگام 
 انجام وظایف شغهی شغهی

05083 05084 05573 2 

 8 05564 05085 05083 پذیر بودن کارکنانحمایت سازمان از ریسک

 5 05526 05082 05058 کارکنانحمایت و قدردانی از خلاقیت 

 4 05832 05085 05053 انداز آینده سازمانارائه اطلاعات در زمینه اهداف و چشب

 6 05276 05025 05044 های سازماندادن حق اظهارنظر در زمینه تغییر سیاست

ارائه اطلاعات در زمینه چگونگی کسب اهداف سازمان به 
 کارکنان

05047 05053 05250 7 

 

 گیری و ارائه پیشنهادها جهنتی

 53نتایو روش دلفی و اجرای تحهیل عامهی نشان داد که هر یک از سه دسته عوامل و هر یک از 
ت که: عوامل توان نتیجه گرفباشند بنابراین میمؤلفه بر توانمندسازی سازمانی در استانداری خوزستان موثر می

ازمانی بر توانمندسازی س "اطلاعات بیتسه"، "سازمان ماتیصمت کنترل"، "ایپو یچارچوب ساختار"مرتبط با 
 AHPدر استانداری خوزستان تأثیر است. جهت تعیین درجه اهمیت هر یک از سه دسته گروه اصهی تکنیک 

فازی به کار گرفته شد. همان گونه که نتایو نشان داد از دیدگاه کارکنان و مدیران استانداری خوزستان، عوامل 
ترتیب  باشند و پس از آن بهدارای بیشترین تاثیر بر توانمندسازی سازمانی می« اطلاعات بیتسه»مربو  به 
بر توانمندسازی سازمانی در استانداری خوزستان  ایپو یساختار چارچوب( 2 سازمان ماتیتصم کنترل( 5عوامل 

توان می  AHPو تکنیکبندی دسته عوامل فوق بر اساباشند. بر اساو اولویتدارای اهمیت چشمگیری می
 فازی به شرح زیر بیان نمود.  TOPSISهای این دسته عوامل را با استفاده از تکنیک یک از مولفه اهمیت هر

 اطلاعات  میتسهالف( عوامل 

 ایتوسعه حرفه هایبرنامه نهیدر زم یاز دانش کاف یبرخوردار (5

 عمهکرد نهیبازخورد در زم ارائه (2
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 کارکنان نیاطلاعات ب عیروش کارآمد توز وجود (8

 یکار هایهیاظهارنظر در مورد رو حق (5

 

 سازمان ماتیکنترل تصم املب( عو

 خود ریارائه بازخور توسط کارکنان به مد (5

 یکار هایبیاظهارنظر در ت حق (2

 خود یشغه یها-تیمسئول نییحق اظهارنظر به کارکنان در تع دادن (8

 حقوق زانیم نییاظهارنظر در تع حق (5

 استانداردها در سازمان نییحق اظهار به کارکنان در تع دادن (4

 دیاظهارنظر در استخدام کارکنان جد حق (6

 یبازنشستگ هایبرنامه جادیاظهارنظر در ا حق (7

 

 ایپو یساختار چارچوبعوامل ج( 

 توسط سازمان هایخط مش نیتدو (5

 یشغه یشغه فیحل مساله در هنگام انجام وظا یکارکنان به استفاده از مهارتها قیتشو (2

 بودن کارکنان رپذیسکیسازمان از ر تیحما (8

 کارکنان تیاز خلاق یو قدردان تیحما (5

 سازمان ندهآی اندازاهداف و چشب نهیاطلاعات در زم ارائه (4

 سازمان یاهاستیس رییتغ نهیحق اظهارنظر در زم دادن (6

 کسب اهداف سازمان به کارکنان یچگونگ نهیاطلاعات در زم ارائه (7

( نشان داد که راهبرد 2005توان گفت نتایو پژوهش پترسون و زیمزمن  با تحقیقات پیشین میدر مقایسه 
توانمندسازی سازمانی در سه سطح توانمندسازی درون سازمانی، توانمندسازی بین سازمانی و توانمندسازی 

سازی سازمانی مشتمل ( توانمند2008فراسازمانی قابل بررسی است. از سوی دیگر طبق پژوهش متیوز و همکاران  
بر چارچوب ساختاری پویا، کنترل تصمیمات سازمان و تسهیب اطلاعات بوده؛ این سه بعد اشاره به توانمندسازی 

 های این تحقیق همخوانی دارد. سازمانی در تحقیق حاضر دارند و از این منظر با یافته
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د با تواننهای زیرمجموعه آن میبخشویژه مدیران استانداری خوزستان و متولیان و مدیران دولتی به
توسل به نتایو این تحقیق، درک بهتری از نقش عوامل کهیدی به عنوان محور دستیابی به توانمندسازی 

ند مهای استراتژیک خود از الگوی طراحی شده بهرهسازمانی کسب نمایند و از این پس در تدوین و تبیین برنامه
زان کشور نیز با استفاده از نتایو این پژوهش و آگاهی از چگونگی ارتقای ریگذاران و برنامهشوند. سیاست

و بر  تری را جهت حل مسائلتوانند سیاستهای کاملتوانمندسازی سازمانی از طریق عوامل تأثیرگذار بر آن می
د توانمنهای سوی سازمانکه گام نهادن بهطوریهای سازمانهای ایرانی تدوین نمایند. بهطرف نمودن چالش

تر پرداخته و در مرحهه اجرا موفق عمل نمایند. تر و جامعگذاری با دیدی وسیعمسیر گردیده و به امر سیاست
ایجاد  و های عهمیمکانیزمرا از طریق  ارتقای توانمندسازی سازمانیشود مدیریت سازمانها، زمینة پیشنهاد می

 . اهب آوردفرچنین فضایی با حمایت خود 

ندرکاران ابا توجه به نتایو این پژوهش بر اساو عوامل شناسایی شده، برای مدیران و دست ذیل را  پیشنهادهای
 توان پیشنهاد نمود:می

 اطلاعات الف: بهبود تسهیم

o های بازآموزی برایحرفه ای و برگزاری دوره توسعه برنامه های زمینه در کارکنان و مدیران دانش ارتقای 
 آنان

o  عمهکرد به کارکنان به طور صحیح و به موقع بازخورد مدیریت عمهکرد و ارائهاستقرار سیستب 

o کارکنان بین اطلاعات تسهیب و انتقال کارآمد روش طراحی نظام مدیریت دانش و بکار گیری 

o کارکنان توسط سازمان در اطلاعات انتقال بالا بردن اثربخشی 

o های اعطای شدهپاداش رسانی در خصوصاطلاع 

o  کاری فایههای اطلاعات به زمینه دسترسیایجاد 

o کاری فرایندها و رویه های مورد در سازیگیری و تصمیبدادن حق تصمیب 

o کارکنان به اطلاع رسانی وضعیت مالی سازمان 

o  استقرار سیستب ارتبا  با مشتری 

 

 سازمان تصمیمات ب: بهبود نحوه کنترل

o  در خصوص عمهکردبه مدیران بازخور مهزم کردن کارکنان جهت ارائه 

o یکار هایبیت های تخصصی ومشارکت دادن کارکنان در کمیته 

o خود یشغه یهاتیمسئول استفاده از نظرات کارکنان در تعریف شرح شغل و تعیین 

o  طراحی سیستب حقوق و دستمزد با در نظر گرفتن نظرات کارکنان 

o گذاری و تعیین استانداردهامشارکت دادن کارکنان در هدف 
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o  نظام کارمندیابی و انتخاب بر مشارکت کارکنانطراحی 

o های کارکنانی مطابق با نیازها و خواستهبازنشستگ هایبرنامه جادیا 

 

 پویا ساختاری ج: بهبود چارچوب

o   های ابتکاری(ها و اهداف و برنامهانداز، استراتژیها، چشبیخط مشتدوین و طراحی برنامه استراتژیک 

o  یهشغ فیحل مساله در هنگام انجام وظا یمهارتهااستقرار نظام پیشنهادها جهت ارتقای سطح نوآوری و 
 یشغه

o و تخصیا پاداش در این خصوص بودن کارکنان رپذیسکیسازمان از ر تیحما 

o های بکر و نودهندگان پیشنهاد و ایدهارائهاز  یو قدردان تیحما 

o به کارکنان سازمان ندهآی اندازاهداف و چشب ان اعب ازرسانی مستندات استراتژیک سازماطلاع 

o سازمان یاهاستیس رییتغ های استراتژیک ومشارکت دادن کارکنان در بازنگری برنامه 

o ارائه مشاوره به کارکنان در خصوص چگونگی دستیابی به اهداف سازمانی 

ند پیشنهادهایی لازم است ارائه شود. لذا با   به محققانی که علاقه دارند در موضوع تحقیق پژوهش هایی را انجام ده 
 رسد.  توجه به نتایو پژوهش حاضر پیشنهادات ذیل برای تحقیقاتی آتی ضروری به نظر می

 

ا و ههای مختهف دولتی و یا سایر استانداریگردد تحقیقی مشابه تحقیق حاضر در بخشتوصیه می (7
پیشنهادهایی جهت ارتقای سطح توانمندسازی سازمانی ها و حتی بخش خصوصی انجام گیرد و سازمان

 اندرکاران استانداری خوزستان ارائه گردد.به مسئولین و دست

گیری های تصمیباز آنجایی که در پژوهش حاضر جهت تعیین درجه اهمیت عوامل از نظرسنجی روش (2
در محیط فازی استفاده شده است، لذا پیشنهاد  TOPSISو  AHP( و MADMچندشاخصه  

بندی در دهی و اولویتهای وزنهای توانمندسازی از سایر روشبندی مؤلفهشود به منظور اولویتمی
 محیط قطعی استفاده گردد.

  بررسی ارتبا  بین مدیریت دانش و توانمندسازی سازمانی 

  طراحی مدلی جهت تبیین روابط متقابل بین ابعاد توانمندسازی سازمانی 

 های توانمندسازی سازمانیبررسی متغیرهای میانجی تأثیرگذار بر رابطه میان عوامل و مؤلفه 

 های ارتقای توانمندسازی سازمانی تدوین استراتژی 

     ستب سی سی تاثیرگذاری  زیر  ستب مدیریت منابع     برر سی سازمانی   ستب مالی و ...( در    های  سی سانی،  بروز   ان
 رفتارهای توانمند در سازمان  
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  بررسی تطبیقی وضعیت توانمندسازی سازمانی در سازمانهای دولتی و خصوصی 

 های حوزه توانمندسازی سازمانیبررسی مسائل و چالش 

 شناسایی و استخراج موانع ارتقای توانمندسازی سازمانی 
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