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 مقدمه 

 تكنولوژی،   انسانی،   نیروی  زمین، )  تولید  عوامل  بین  در   نیست  پوشیده   كس هیچ  بر  انسانی  نیروی  اهمیّت  و   نقش  امروزه

 دیگر  به  صرف  توجّه  و  انسانی  نیروی  وریبهره  به  توجّه  عدم  است،  انسانی  نیروی  عامل  نادرترین  و  ترینكمیاب  ترین،ارزش   با(  سرمایه

 حوادث   و  ضایعات  افزایش  باعث  بلكه  ،(1399و همكاران،  ر)برزگگردد می  سازمان  در  اثربخشی  و  كارآیی  كاهش  باعث  تنها  نه  عوامل

 آن   به  كمتر  كه  بوده  كار  و  كسب  دنیای  مفاهیم  تریننویدبخش  از  یكی  توانمندسازی.  شودمی  انسانی  نیروی  در  نارضایتی  ایجاد  و

  آن   از  برداریبهره  توانمندسازی،  فواید  یباره  در  فراوان  های بحث   معلیرغ   اماّ  است  گشته  بدل  روز  موضوع  به  اكنون  ولی  شده  توجّه

  استفاده  سازمان   افراد  یهمه  تجربه  و   مهارت  دانش،   از  كه   دهد می  را  امكان   این  مدیران  به  توانمندسازی  چند   هر  و  است  ناچیز  و   اندك

 محیط (. 1394  ،بدری)است  اندك  بدانند،   را  توانمندسازی  فرهنگ  ایجاد   رسم  و   راه  كه   هاییگروه  و   مدیران  تعداد  متأسّفانه  اماّ   كنند

  ها سازمان  حاضر  حال  در  همچنین.  باشد  داشته  نوآوری  تغییرات،  با  متناسب  باید بتواند  سازمان  و  است  تغییر  حال  در  همواره  هاسازمان

  كند می  را دریافت  مشتری  تقاضای  كه  شخصی .  دهند  پاسخ   مشتری  تقاضای  به  بتوانند  بی درنگ   تقریبا   كه  وضعیتی باشند   در   باید 

 مجبور   كاركنان  دیگر   عبارت  به  دهند؛  مشتری انجام  حفظ  برای  است  لازم   كاری  هر  كه  باشد   داشته  را  آن  توانایی   عمل   در   باید 
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 کردیبا رو  آموزش و پرورش  رانیمد  یسازابعاد توانمند  یبندت ی و اولو   ییهدف از پژوهش حاضر، شناسا  

  یفیاطلاعات توص  یاز لحاظ گرداور  ،یاتوسعه-یاست. روش پژوهش حاضر از نوع هدف کاربرد  یفاز

شده است. در بخش اول    مپژوهش در دو بخش اصلی انجا  نی. اباشدیم  ختهیها آمداده  ت یاست و از نظر ماه

ادب  از  استفاده  تحل  قیتحق  اتیبا  توانمند  لیو  ابعاد  شناسایی  به  سپس   رانیمد  یسازمضمون  شد.  پرداخته 

 آمده دست پرسشنامه به  22خبرگان آموزش و پرورش توزیع شد و بر اساس    نیب   یفاز  متل ید  ی پرسشنامه

 ،یبعد سازمان  ،یشامل: بعد فرد  یسازپژوهش نشان داد که ابعاد توانمند  هایافتهیشد.    ل یو تحل  هیها تجزداده

بعد    ،یابیبعد ارز  ،یبعد فرد  نشان داد   یبندت یاولو  جی. نتاباشدیم  یابیبعد ارز  ،یبعد عملکرد  ،یبعد ارتباط

 .اول تا پنجم قرار دارند ت ی در الو  ب یبه ترت ،یبعد سازمان ،یبعد عملکرد ،یارتباط

 :   دواژگانیکل

آموزش  ،یابیبعد ارز ،یبعد عملکرد ،یبعد ارتباط ،یبعد سازمان ،یبعد فرد ،یسازتوانمند    :کلیدی  کلمات  

 و پرورش

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422


 و همكاران  فاتح نژاد   یفاز  كردیآموزش و پرورش با رو ران ی مد یساز ابعاد توانمند یبندتیو اولو  ییشناسا 

 

91 

 

 ترین ارزش  با  و  گرانترین،  مهمترین  عنوان  به  انسانی   نیروی  (1394كنند)بیات و همكاران،  مشاركت  و   كنند   انتخاب  كنند،   فكر  شوندمی

 .(2022)گوستیو و همكاران،آوردمی وجود به را توانمند سازمان، توانمند انسانی  نیروی و. شودمی محسوب   سازمان یک سرمایه

  باید ماموریتی نوع  هر با هاسازمان كلیه و است برخوردار ای ویژه اهمیت از تغییرات با شده مواجهه برای منابع سازیآماده و تجهیز

 را   مساله   این  حل  راه   هاسازمان  از  بسیاری  دهند.   اختصاص  مختلف  ابعاد   در  هاانسان  پرورش  به  را  خود  برنامه  و  وقت،  سرمایه   بیشتر

و  ) نمایند  فراهم   را  توانمند   كاركنان  پرورش  برای  لازم  زمینه  اند   كرده   تلاش  و  داده  تشخیص  سازیتوانمند  اجرای بریدیج 

 (.2020همكاران،

  (2021)هایدر و همكاران،  شودمی  تلقی  سازمانی   اثربخشی  افزایش  و  كاركنان   كیفی   ارتقای  سودمند  ابزار  از  یكی  توانمندسازی  

  طلایی  یهافرصت  ایجاد   با  و  دهند   نجات  بحران  از  را  سازمان  بود  خواهند  قادر  توانمند  كاركنان،  معناداری،  خودتعیینی،  خودكارامدی

كسب همكاران،دهند  نشان  سازمان  به  را  خود  وفاداری  و   تعهد،  وكاردر  و    به  مربوط  راهبردهای  و   هامهارت  .(2022)گوستیو 

  برای  آموزشی  تجارب  طراحی  نیازمند  آن  به   دستیابی  كه  شودمی  تلقی   معلمی  كفایت   توسعة  اصلی  مؤلفة  مثابة  به  توانمندسازی

  مورد  را  معلمان  مهارتی  خزانة  تغذیة  ضرورت  معلمی،  حرفة  ازگیری  كناره  و   شغلی  فرسودگی  دربارة  نگرانی  همچنان،.  است  معلمان

  اشاره  هدف  این  تحقق  برای  ارجح  مفهومی   رویكردهای  از  استفاده  بر  است  همراه ابهام   كمی  با  مسیر این  در  آنچه.  دهدمی  قرار  تأكید 

  حداكثری   شمول  با  رویكردی  به  اندیشیدن  ضرورت  شناختی  روان  توانمندسازی  سازة  معنایی  دامنة  وسعت  به  توجه  با  بنابراین،.  كند می

 توانمندسازی   اینكه  به  توجه  با  اما  (.1400شود)واله و همكاران،می  احساس  پیش  از  بیش  شناختیروان  كیفیت  این  ایههمبسته 

  باید  كه  دانند می  مهارتی را توانمندسازی مدیران، از بسیاری اینكه وجود با  نیز و  كند   ایفا  سازمان  مهمی در اثربخشی نقش  تواند می

  منابع  توسعه  راستای  درریزی  برنامه  بنابراین  ؛گیردمی  صورت   ندرت  به  امروزه،  مدیریت   در  آن  واقعی  اجرای  اما   شود؛  تجربه  و  اجرا

  به  رسیدن  و   آموزش و پرورشوری  بهره  افزایش  اساسی   راهكارهای   از  یكی   انسانی،   توانمندسازی منابع  یهابرنامه  طراحی   و  انسانی

  و  شناسایی  به  تا  آن است بر حاضر تحقیق  لذا دارند؛   بسزایی نقش آن در انسانی  منابع مدیران كه  است سازیو جهانی پایدار توسعه

 .بپردازدفازی  رویكرد  با پرورش و آموزش مدیران سازیتوانمند ابعادبندی اولویت 

 مرور مبانی نظری

  توانمندسازی كاركنان

.  است  شده  معنی  «تواناشدن»   و«    قدرت  ارائه  »،  « دادن  مجوز»،  «شدن  قدرتمند»  آكسفورد  فشرده  فرهنگ  در  empower  واژه

  نیز  و   بخشند  بهبود  را  خود  نفس  اعتمادبه  احساس  تا   كنیم  كمک  افراد  به  كه  معنی   بدین.  است  بخشیدن  قدرت  معنی  به  تواناسازی

)زگلات و  ایجاد  فعالیت  و   كار  شوق  و  شور  افراد   در  كه   است  معنی  بدین  همچنین  شوند،   چیره  خود  درماندگی   یا  ناتوانی   احساس  بر

 نیروی   تواناسازی  از  هدف  مفهوم،  بدین.  كنیم  بسیج  وظیفه  یک  ایجاد  برای  را  درونی  انگیزه  كه  معنی  بدین  نیز  و  (2014همكاران،

  بر   چیرگی  و   نفس   اعتمادبه  احساس  تقویت  سازمانی،   افزوده  رزشا  توسعه  منظور  به  ها انسان  بالقوه  ی هاظرفیت  از  استفاده   انسانی

. است  سازمان  عملكرد  از  زمینه  هر  به  مربوط  فكری  منابع  بهترین  ارائه  تواناسازی،  از  هدف.  است  خود  های­درماندگی  و  هاناتوانی

 .(1394،ی)بدراست تر رقابتی  و  تر پیچیده  ی آینده  با مستعد  یهاسازمان كردن اداره جدید  راه یک تواناسازی

را زمینه ای برای    سازی( توانمند2001)1ی زیادی به خود دیده است. تا اینكه بالاخره لی هاادبیات توانمندسازی تاكنون دگرگونی  

یی جهت حركت به  ها كند كه اجازه دادن به فعالیتمی  داند و اشارهی كوچک میهاها، تفكر انتقادی، فعالیت درگروهافزایش دیالوگ

 (. 1400و عطایی، خیاطی، تقسیم و پالایش تجربیات، تفكر، دیدن و گفتگوها، از اجزای اصلی توانمندسازی هستند)فراسوی تسهیم 

یک مفهوم خاص به  توان صرفاً بر پایهنمی نظریه پردازان دیدگاه روان شناختی معتقدند توانمندسازی موضوعی چند وجهی است و

.  4. مؤثر بودن  3. حق انتخاب  2  . شایستگی1شود:  می  ی شناختی ذیل متجلیهابررسی آن پرداخت و در یک مجموعه از ویژگی

 .(1990توماس و ولتهوس،معنی داری)

مدلی ارائه كرده است مبنی بر اینكه اگر مدیران بخواهند دیگران را با موفقیت توانمند سازند، باید پنج ویژگی را در آنان    2میشرا 

پن این  كه  كنند  عبارتند ایجاد  توانمندسازی  كلیدی  بعد  بخشی(1از:    ج  اثر  شایستگی)خود  احساس  احساس2  .  حق    داشتن  . 

 
7.Lee 

9.Mishra 
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فعالیت3انتخاب)خودسامانی(   نتیجه  بودن)پذیرفتن  مؤثر  احساس  شخصی(  ها.  مهم  .  4ی  یا  بودن  دار  معنی  احساس 

 (1381،اورعی یزدانی ). احساس اعتماد به دیگران5بودن( )ارزشمندبودن

 كاركنان توانمندسازی بر موثر عوامل

  از   محققین  از  كدام  هر.  است  گرفته  صورت  متنوعی  مطالعات  كاركنان  در  توانمندی  احساس  ایجاد  بر  تأثیرگذار  عوامل  خصوص  در

 قرار بررسی مورد باشند می موثر زمینه این در كه را ییهاویژگی  و عوامل و اند­پرداخته توانمندسازی مبحث به گوناگونی یهاجنبه 

 كه عبارتند از: اند  داده

 نفس  عزت درونی،  كنترل كانون نژاد، جنسیت، كار، سابقه تحصیلات،: فردی عوامل

 .مدیران بر تاثیرشان به نسبت گروه افراد ادراك گروهی، درون اعتماد  گروه، اهمیت گروه، اثربخشی: گروهی  عوامل

  در  فرد  جایگاه  سیاسی،  اجتماعی  حمایت  اطلاعات،  به  دسترسی  كنترل،  حیطه  منابع،  به  دسترسی  نقش،  در  ابهام:  سازمانی   عوامل

 (. 1394،یبدر)كار واحد مشاركتی جو سازمانی،  مراتب سلسله

 ق پیشینه تحقی 

 عملكرد   توانمندسازی  و  سبز  خرید  رفتار  بر  محیطیزیست  عوامل  تأثیر  سنجش  باهدف  پژوهشی  (1402علوی فومنی و همكاران) 

  بر   سبز  نگرانی   و   سبز  دانش   سبز،  نگرش  تأثیر  كه  داد  نشان  شده آوریجمع  هایداده  تحلیل   از  حاصل  نتایج   . دادند  انجام  هاشركت

  دادند  نشان  ها یافته.  است  معنادار  ها شركت  عملكرد  توانمندسازی  بر  سبز  خرید  رفتار  تأثیر  همچنین.  است  معنادار  سبز  خرید  رفتار

  هاشركت  عملكرد  توانمندسازی  درنتیجه  و  كنندگانمصرف  سبز  خرید  رفتار  بروز  در  تأثیرگذاری  نقش  محیطیزیست   عوامل  كه

  درصد  5/31  سبز  خرید  رفتار  و   سبز  خرید  رفتار  از  درصد  53  مستقل  متغیرهای  كه  دهدمی  نشان  آزمون  نتایج  همچنین  اند،داشته 

  وارد   توانند می  آتی   هایپژوهش  در  كه   دارند   وجود  دیگری  تأثیرگذار  متغیرهای   یعنی   نمایندمی  تبیین  را  عملكرد  توانمندسازی  از

 تأمین   زنجیره  سرتاسر  فعالان  توانمندساز  عوامل  ( پژوهشی تحت عنوان شناسایی1401منجیلی و همكاران)  اسدزاده  .شوند  مدل

  به   كه  خبرگان  از  نفر  33  با  مصاحبه  ای،  كتابخانه  مطالعات   بر  علاوه   راستا  این  انجام دادند.در  آن  پیامدهای  و  كشاورزی  محصولات

 كدگذاری   و  بنیاد  داده  كیفی  روش  از  ها داده  تحلیل  منظور  به.  گرفت   انجام  بودند،   شده  انتخاب  هدفمند  و  نظریگیری  نمونه   روش

  و  نهاده   تأمین  بخش  فعالان  توانمندساز  عوامل  شامل  انتخابی  كد   3  و  محوری  كد  19  باز،   كد   495  هایافته  طبق.  شد  گرفته  بهره

  و  عرضه  و  توزیع  لجستیک،  بخش  فعالان  توانمندساز  عوامل  صنعت؛  و  فرآوری  بخش  فعالان  توانمندساز  عوامل  شاورزی،ك  تولیدات

 صورت   در  تأمین  زنجیره  هوشمند  مدیریت  از  ناشی  پیامدهای  شامل  انتخابی  كد  2  و  محوری  كد   15  مختلف،  كد  31  همچنین

  در  اجتماعی  سرمایه  نقش  بررسی  با عنوان   پژوهش  (1401پور و همكاران)  خسروی  .گردید  احصاء  حوزه  این  فعالان  توانمندسازی

  یهامؤلفه  تمامی  كه  بود  آن  از  حاكی   پژوهش   هاییافته  انجام دادند.  اهواز   شهرستان  زیست  محیط  سازمان  كاركنان  توانمندسازی

  سازمان   كاركنان  بین  در  اعیاجتم  آگاهی  و  اجتماعی  مشاركت  اجتماعی،  انسجام  اجتماعی،  اعتماد  شامل   اجتماعی  سرمایه

  هایمؤلفه  كه   داد   نشان  همبستگی  ضریب  نتایج .  شد  ارزیابی   متوسط  نیز  كاركنان   توانمندسازی  میزان  و  متوسط  حد  در  زیستمحیط

 رگرسیون   ضریب  نتایج.  داشتند  توانمندسازی  با  داریمعنی  و  مثبت  همبستگی  اجتماعی،  سرمایه سنجش  جهت  شده  گرفته  نظر  در

 . بود اجتماعی آگاهی و اجتماعی مشاركت  متغیرهای وسیله به واریانس  درصد 9/39 تبیین توان  دهندهنشان

انجام  می  مروری  تحقیق  روش  با   دولتی   ادارت  كاركنان  برای  سازیتوانمد  الگوی  ارائه  هدف   با   پژوهشی  (1400خیاطی و عطایی)

  دانش  عوامل  آمده  دست  به  مدل  در.  آوردمی  وجود   به  را  توانمند  سازمان  توانمند،  انسانی  نیروی  كه  دهد می  نشان  بررسی  نتایج.  دادند

  یهاسازمان  در  كاركنان  توانمندسازی  اصلی  معیارهای  از  پذیری  انعطاف  و  گرایی  اخلاق   ارتباطات،  راستگویی،  و  صداقت  مهارت،  و

 .بود گرفته قرار توجه مورد پیشین یهاپژوهش در كمتر گرایی  اخلاق  كه است دولتی

  اشتیاق  و (  PWB) كاركنان   روانشناختی بهزیستی بر توانمندساز رهبری تأثیر بررسی عنوان تحت  پژوهشی (2017)همكاران و  پارك 

  چه   و  مستقیم  چه  شغلی   اشتیاق   بر  توانمندساز   رهبری.داد  نشان  ها یافته.  دادند  انجام  روانشناختی  سرمایه  میانجی   نقش   با  شغلی

  كارمندان،  PWB و  توانمندساز   رهبری  بین  رابطه  در  ای  واسطه  كامل   طور  به PsyCap گذاردمی  تأثیر  PsyCap  طریق  از  غیرمستقیم

 دارد.  شغلی اشتیاق  و ساز توانمند رهبری رابطه بین ای واسطه حدی  تا  كه حالی در

 شناسی پژوهش روش 
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  شامل  كه .  است  آمیخته  ها داده  ماهیت   نظر  از  و   توصیفی  اطلاعات   گرداوری  لحاظ  از  ای،توسعه  –كاربردی  هدف   نوع  از  حاضر   پژوهش  

  مدیران   سازیتوانمند  مدل   معیارهای  شناسایی  تحقیق و تحلیل مضمون به  ادبیات  از  استفاده  با   اول  بخش  در.  است  اصلی  بخش   دو

 روش   در  كه  آنجا  از.  استفاده شد  هاابعاد و مولفهبندی  برای رتبه   ANP)و    دیمتل فازی)تركیب    DANP  روش  سپس از .شد  پرداخته

  نظر  كلی  توافق  تا   گردید   آوری  جمع  و  توزیع  پرسشنامه  مرحله  سه  طی.  باشد میگیری  تصمیم  ملاك  خبرگان  نظر  توافق  دیمتل

 . آید دست بهبندی طبقه  به نسبت خبرگان

در اولین مرحله استفاده از روش دیمتل فازی، باید خبرگان انتخاب و در خصوص موضوع، روش و مدت تحقیق توجیه شوند. برخی   

های اصلی برای انتخاب خبرگان بدین شرح است: با مساله مورد بحث در گیر باشند، اطلاعات مداوم از مساله برای ادامه از ویژگی

همكاری داشته باشند، دارای انگیزه كافی برای شركت در فرایند دیمتل باشند و احساس كنند اطلاعات حاصل از یک توافق گروهی  

د بنابراین در میان خبرگان منتخب باید افرادی از مدیران، متخصصان و پیشكسوتان حضور برای خود آنها نیز ارزشمند خواهد بو

ه عنوان نمونه انتخاب شدند و آمادگی اولیه برای اجرای طرح برای آنان  نفر ب  22های مذكور، نهایتا  داشته باشند. با توجه به ویژگی

 وجود آمد. به 

 

 ی پیشنهادی  هااستخراج و تبیین مولفه 

داده  آوری  جمع  به  فازی  دیمتل  متدولوژی  ملاك   هاطبق  خبرگان  نظر  توافق  دیمتل  روش  در  كه  آنجا  از  است.  شده  پرداخته 

به دست  بندی  باشد. طی سه مرحله پرسشنامه توزیع و جمع آوری گردید تا توافق كلی نظر خبرگان نسبت به طبقه میگیری  تصمیم

 آید. 

 

 تعریف متغیرهای زبانی 

 

 پرورش  و آموزش در مدیران  سازیتوانمند در اثرگذار عوامل تحلیل چنانكه اشاره شد، پرسشنامه با هدف كسب نظر خبرگان درباره

كنند. استفاده از متغیرهایی با  را بیان می   "میزان"باشد. لذا خبرگان باید از طریق متغیرهایی، این مقادیرفازی می  دیمتل  رویكرد  با

كند. به همین دلیل، واضح است كه متغیرهای كیفی، آزادی عمل بیشتری  نظر دچار مشكل میهای قطعی، خبرگان را در اظهارارزش

مشكلات فوق را تا حدودی حل خواهد نمود. نظر  "زیاد"،  "متوسط"،  "كم "دهد. استفاده از متغیرهای كیفی مانند را به خبرگان می

د، یكسان نیست. از آنجا كه خبرگان دارای خصوصیات متفاوت هستند بنابراین از  افراد نسبت به متغیرهای كیفی مانند كم یا زیا 

تحلیل متغیرها فاقد  های متفاوت پاسخ داده شود، تجزیه و  ها بر اساس ذهنیتهای متفاوتی نیز برخوردارند. و اگر به گزینهذهنیت

ها پاسخ خواهند داد. لذا متغیرهای كیفی  باشد. ولی با تعریف دامنه متغیرهای كیفی، خبرگان با ذهنیت یكسان به سوالارزش می

 (. 6،8،10،10(، زیاد )3،4،6،7(، متوسط )0،0،2،4( : كم)1998، 1شود)چانگ ای شكل زیر تعریف میبه صورت اعداد فازی ذوزنقه

 
 . تابع عضویت متغیرهای زبانی 1شكل 

 

 
1 Chang 
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  ( 1)هشمار جدول ، شناسایی شد.شدندآوری  جمع نظر بیست و دو نفر از خبرگان از استفادهبا  كهپنج عامل   نخست، پژوهش دراین

 . دهد می را نشان عوامل این

 

 پرورش و آموزش در مدیران سازیتوانمند در  اثرگذار عوامل.  1شماره  جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

از .  عامل پرداخته شد  پنجهر یک از این    به مقایسه و تعیین برتری  خبرگان  از  نفر  بیست و دودوم با استفاده از نظر  در قسمت  

بر یكدیگر را براساس یک متغیر زبانی مانند جدول    عواملخواسته شد كه نظر خود را در مورد ارجحیت هر یک از این    خبرگان

 عدد این است كه با استفاده از این روش اعلام نظر   به صورت یک  خبرگانبرتری این كار نسبت به بیان نظر  .  اعلام كنند  (2ه)شمار

به همین دلیل  .دنبگیر  نظر  دررا قطعیت موجود    د و به نوعی عدمند نظر خود را به صورت یک بازه عددی بیان كننتوانمی  خبرگان

 . از مفهوم فازی در این پژوهش استفاده شده است

 .این عوامل پرداخته شدبندی در نهایت با استفاده از تكنیک دیمتل فازی به دسته

.  ارائه كرد، روشی برای مسائل پیچیده بود  1972تا  1926ی  هامریكایی در بین سالآتكنیک دیمتل كه اولین بار آن را دانشمندان  

روش دیمتل فازی با استفاده از   .این تكنیک براساس تئوری گراف ساخته شده بود كه قادر بود مسائل را با روش ساده حل كند 

تواند همه مشكلات پیش روی  می  این تكنیک  . كندمی  را در شرایط عدم اطمینان محیطی آسانگیری  متغیرهای زبانی فازی، تصمیم

  هاتواند همه مشكلات سازمانمی  بر آن این تكنیک افزون .گروهی درشرایط فازی حل كندگیری  را با به كارگیری تصمیم  ها سازمان

 : استبه شرح زیر تكنیکاین  هایگام فازی حل كند.گیری گروهی در شرایط را با بكارگیری تصمیم

 

 گام اول، طراحی معیارهای زبانی فازی 

است. برای رفع عدم اطمینان باید این معیارها را با توجه به معیارهای  گیری  در این مرحله نیازمند تعیین معیارهایی برای تصمیم

 . یارها، معیارها با هم مقایسه شوندزبانی در اختیار تصمیم گیرنده گذاشت تا با توجه به این مع

 

 

 متغیر زبانی برای اعلام نظر كارشناسان .2جدول 

 خیلی زیاد  زیاد زیاد  نسبتاً كم  كم  خیلی بدون تاثیر عبارات كلامی 

 ( 9،9،8) ( 8،7،6) ( 6،5،4) ( 4،3،2) ( 1،1،1) ( 0،0،0) مقادیر فازی

 

 گام دوم، ساخت نظرسنجی از پاسخ دهندگان 

  ( اقدام به مشخص كردن اثر هر معیار بر معیار دیگر كند. نماد2شود، براساس جدول )در این گام از هر پاسخ دهنده خواسته می

�̃�ij = (𝑙𝑖𝑗 , 𝑚𝑖𝑗 , 𝑢𝑖𝑗)    نشان دهنده نظر پاسخ دهنده در مورد اثر عاملi    بر عاملj    است. برای هرj=i  ها عدد  در ماتریس

õ𝑝های فازی باشد به عنوان  كه باید درایه  n×nشود. برای هر پاسخ دهنده یک ماتریس  صفر قرار داده می = [�̃�𝑖𝑗
𝑝]    تعریف

 كد  عوامل

 C1 فردی  بعد

 C2 سازمانی  بعد

 C3 ارتباطی  بعد

 C4 عملكردی بعد

 C5 ارزیابی  بعد
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, �̃�1 بنابراین،   ;های مورد مطالعه استتعداد عامل   nتعداد پاسخ دهندگان و   pشود، در اینجا  می �̃�2 , �̃�3 , … , �̃�p   ماتریس-

 تعداد پاسخ دهنده خواهیم داشت.  pایی از ه

 (  õاولیه)گیری گام سوم، ساخت ماتریس تصمیم 

 ,lij)شود كه در آن  در حقیقت از میانگین ساده نظرات همه افراد استخراج می(،   õاولیه)گیری  گام سوم، ساخت ماتریس تصمیم

mij, uij =)ijõ   .ابعاد فازی مثلثی هستند 

(1)                × ∑ ã𝑖𝑗
𝑃𝑝

𝑝=1  
1

𝑃
  =ijõ     

(2)             õ =

[
 
 
 
 
õ11 õ12 õ13 … õ1𝑛

õ21

õ31

⋮

õ22

õ32

⋮

õ23

õ33

⋮

…
…
⋮

õ2𝑛

õ3𝑛

⋮
õ𝑚1 õ𝑚2 õ𝑚3 … õ𝑚𝑛]

 
 
 
 

 

 

  

 پرورش و آموزش در مدیران سازیتوانمند در اثرگذار عوامل میانگین نظر خبرگان برای مقایسه .3جدول 
M  C1 C2 C3 C4 C5 

C1 

l 0 4 2.14 3 5 

m 0 5.25 3.37 5.35 7.25 

u 0 7 5.48 7.66 8 

C2 

l 5.95 0 2.46 5.43 2 

m 7.15 0 5.17 7.55 3 

u 8 0 6.95 8 5 

C3 

l 6 3.33 0 6 4.37 

m 7 2.69 0 7.26 5.14 

u 7.69 5 0 8 5.28 

C4 

l 2.17 5.68 3.33 0 3.76 

m 4.37 6 5.12 0 5.69 

u 5.48 7.29 6.73 0 6.68 

C5 

l 2.74 3.74 4.95 3.71 0 

m 5.14 5.24 5.85 5.14 0 

u 7.84 8 7.19 6.45 0 

 

(. برای بدست آوردن ماتریس نرمالیزه  4-4شود)ماتریس( محاسبه میz̃، اقدام به محاسبه ماتریس نرمالیز )بهنجار( شده ) گام چهارم

 شود.  ( استفاده می4(و)3(،)2های )شده فرمول

(2)  h=l, m,u    �̃�𝑖𝑗 =
𝑧𝑖𝑗

𝑟
=

𝐼´𝑖𝑗

𝑟
,
𝑚´

𝑖𝑗

𝑟
,
𝑢´

𝑖𝑗

𝑟
= (𝐼ʺ𝑖𝑗 ,𝑚ʺ𝑖𝑗 , 𝑢ʺ𝑖𝑗)   

(3)              𝑟 = 𝑚𝑎𝑥1≤𝑖≥𝑛(∑ 𝑢𝑖𝑗)
𝑛
𝑗=1   

(4)            z̃ =

[
 
 
 
 
z̃11 z̃12 z̃13 … z̃1𝑛

z̃21

z̃31

⋮

z̃22

z̃32

⋮

z̃23

z̃33

⋮

…
…
⋮

z̃2𝑛

z̃3𝑛

⋮
z̃𝑚1 z̃𝑚2 z̃𝑚3 … z̃𝑚𝑛]
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 ( 3شده جدول ) ماتریس نرمالیز .4جدول 

NOR

M  C1 C2 C3 C4 C5 

C1 

l 0 0.054 0.029 0.041 0.068 

m 0 0.071 0.046 0.073 0.099 

u 0 0.095 0.075 0.104 0.109 

C2 

l 0.081 0 0.033 0.074 0.027 

m 0.097 0 0.070 0.103 0.041 

u 0.109 0 0.094 0.109 0.068 

C3 

l 0.082 0.045 0 0.082 0.059 

m 0.095 0.037 0 0.099 0.070 

u 0.105 0.068 0 0.109 0.072 
 l 0.030 0.077 0.045 0 0.051 

C4 
m 0.059 0.082 0.070 0 0.077 

u 0.075 0.099 0.092 0 0.091 

C5 

l 0.037 0.051 0.067 0.050 0 

m 0.070 0.071 0.080 0.070 0 

u 0.107 0.109 0.098 0.088 0 

 

 شود.  ( محاسبه می7( و )6(، )5های )( به وسیله فرمولl″ij, m″ij, u″ij)برای هر حد فازی  �̃�، ماتریس در گام پنجم

(5)                  𝐿″
𝑖𝑗 = �̃�𝑙 × (𝐼 − �̃�𝑙)

−1              

 (6) 𝑚″
𝑖𝑗 = �̃�𝑚 × (𝐼 − �̃�𝑚)−1          

(7)                 𝑢″𝑖𝑗 = �̃�𝑢 × (𝐼 − �̃�𝑢)−1 

  شود.ُ  محاسبه می �̃�در پایان، هر كدام از حدهای پایین، میان و بالا مثلثی را باهم تركیب كرده، ماتریس 

(8)            �̃� =

[
 
 
 
 
�̃�11 �̃�12 �̃�13 … �̃�1𝑚

�̃�21

�̃�31

⋮

�̃�22

�̃�32

⋮

�̃�23

�̃�33

⋮

…
…
⋮

�̃�2𝑚

�̃�3𝑚

⋮
�̃�𝑛1 �̃�𝑛2 �̃�𝑛3 … �̃�𝑛𝑚]

 
 
 
 

 

 

 

 
 

 (�̃�) ماتریس محاسبه شده .5جدول 

N*(I_N

)^(-1) 
 C1 C2 C3 C4 C5 

C1 

l 0.013 0.065 0.039 0.053 0.076 

m 0.030 0.093 0.070 0.100 0.118 

u 0.055 0.139 0.120 0.151 0.146 

C2 
l 0.090 0.015 0.043 0.084 0.041 

m 0.121 0.027 0.092 0.128 0.070 
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u 0.152 0.051 0.136 0.155 0.112 

C3 

l 0.093 0.062 0.014 0.095 0.073 

m 0.118 0.063 0.026 0.123 0.095 

u 0.145 0.112 0.046 0.151 0.112 
 l 0.044 0.086 0.054 0.016 0.060 

C4 
m 0.087 0.101 0.091 0.033 0.099 

u 0.121 0.139 0.131 0.053 0.128 

C5 

l 0.051 0.063 0.075 0.064 0.013 

m 0.096 0.092 0.099 0.098 0.028 

u 0.154 0.152 0.141 0.140 0.050 

 

 شود. ( استفاده می9از فرمول ) jو  iشود. بدین منظور برای هر ، اقدام به غیر فازی كردن اعداد فازی میدر گام ششم 

(9)                   
(𝑙+4𝑚+𝑢)

6
 𝑣 = 

 بنابراین خواهیم داشت:  

 𝑉 =

[
 
 
 
 
𝑣11

𝑣12 𝑣13 … 𝑣1𝑛
𝑣21

𝑣31

⋮

𝑣22

𝑣32

⋮

𝑣23

𝑣33

⋮

…
…
⋮

𝑣2𝑛

𝑣3𝑛

⋮
𝑣𝑚1 𝑣𝑚2 𝑣𝑚3 … 𝑣𝑚𝑛]

 
 
 
 

                                                                         (10)  

 
 

 فازی شده یماتریس د.  6جدول

  دفازی شده   ماتریس

V 
C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.016 0.049 0.038 0.051 0.057 

C2 0.060 0.016 0.045 0.061 0.037 

C3 0.059 0.039 0.014 0.062 0.047 

C4 0.042 0.054 0.046 0.017 0.048 

C5 0.050 0.051 0.053 0.050 0.015 

 

، در این تكنیک محاسبه حد آستانه است. برای حذف كردن معیارهای كم اثر در مدل از حد آستانه است. برای حذف  هفتمین گام

ها مشخص  شود. در روش دیمیتل حد آستانه مشتركی برای تمامی درایهكردن معیارهای كم اثر در مدل از حد آستانه استفاده می

هایی كه عدد آن كمتر از حد وارد شده، به جای درایه  Uهایی كه عدد آن بیشتر از حد آستانه است در ماتریس  شود سپس درایهمی

 (. Uدر ماتریس دهیم)آستانه است، عدد صفر قرار می

(11)                           
∑ 𝑅𝑗

𝑚
𝑗=1

𝑚×𝑛
 = = 

∑ 𝐷𝑖
𝑛
𝑖=1

𝑚×𝑛
 𝑇𝑆 =

∑ ∑ 𝑉𝑖𝑗
𝑚
𝑗=1

𝑛
𝑖=1

𝑚×𝑛
 

043/0 =sT 

(12)             {
𝑈𝑖𝑗 = 𝑉𝑖𝑗

𝑈𝑖𝑗 = 0
                               

𝑉𝑖𝑗≥𝑇𝑆

𝑒𝑙𝑠𝑒
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 حذف كردن معیارهای كم اثر  Uماتریس  .7جدول

 C1 C2 C3 C4 C5 آستانه ریس حدمات

C1 0 0.049 0 0.051 0.057 

C2 0.060 0 0.045 0.061 0 

C3 0.059 0 0 0.062 0.047 

C4 0 0.054 0.046 0 0.048 

C5 0.050 0.051 0.053 0.050 0 

 
 

 اثرگذاری و اثرپذیری عوامل بر یكدیگر .2شكل

 

 

رای هر  بR .آیدبه دست می  �̃�به ترتیب از جمع هر سطر و ستون ماتریس   jRو    iDكه    jR + iDو    jR - iD، محاسبه  گام هشتم

-ثیرپذیری آن شاخص از سایر شاخصأ برای هر شاخص، میزان ت  Dهاست و  سایر شاخصر  ثیرگذاری آن شاخص بأشاخص، شدت ت

 D ها از نظر مقداردهد و ترتیب شاخصثیرگذار را نشان میأ های تمراتب شاخص  سلسله  Rها از نظر مقدار  ترتیب شاخص  .استه

محاسبه شدند، نمودار شدت اثر گذاری و اثر   jR+ iDو    jR- iDبعد از اینكه    .كند ثیرپذیر را بیان میأ های تصمراتب شاخ سلسله

ثیر أ و ت )اهمیت(    ثیرگذاری، تاثیرپذیری، تعامل أ میزان ت(  8-4)در جدول  گیری است.پذیری رسم شده كه در واقع مبنای تصمیم

ثیرگذاری و هم از نظر  أ شود، شدت هر شاخص از نظر تهمانطور كه در جدول زیر مشاهده می  .برای هر عامل نشان داده شده است

بیان میأ ت بیشترین مقدار  د.  شوثیرپذیری  با سایر شاخص  D+Rشاخصی كه  را  تعامل  بیشترین  باشد،  ها دارد و همچنین را دارا 

 . ها خواهد داشتثیر را بر سایر شاخصأ را برخوردار باشد؛ بیشترین ت  D-Rشاخصی كه بیشترین مقدار 

 ( Rj و  Di)محاسبات. 8 جدول

R & D C1 C2 C3 C4 C5 

D)اهمیت(

+R 
0.439 0.430 0.418 0.447 0.423 

-D(تأثیر)

R 
-0.017 0.010 0.025 -0.034 0.016 

تأثیر  

 Dپذیری 
0.211 0.220 0.221 0.207 0.219 
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تأثیر  

 Rگذاری 
0.228 0.210 0.196 0.240 0.203 

 (14)                  ∑ �̃�𝑖𝑗
n
j=0=iD                (15)                  ∑ �̃�𝑖𝑗

n
i=0 =Rj           

ها در  شوند كه مقادیر آنمحاسبه می 15و  14های و با استفاده از رابطه Di - Rjو  jR، iD همچنین به منظور شناسایی عوامل علی،

 ( درج شده است. 9جدول )

 تعیین عوامل علی . 9 جدول

 C1 C2 C3 C4 C5 عامل 

Di - Rj -0.017 0.010 0.025 -0.034 0.016 

 علت علت معلول معلول علت نوع عامل 

 

Di)امل ش   هاX در نمودار عِلی محور  + Rj)𝑑𝑒𝑓  یا اهمیت آن عامل در سیستم را   است كه مقدار آن همیشه مثبت بوده و وزن

Di)ها شامل Y دهد و محورمی  نشان − Rj)𝑑𝑒𝑓   این و در غیر  بوده  تأثیرگذار قطعی  اگر مثبت باشد عامل  صورت    بوده كه 

 .شودمی  در سیستم یاد تأثیرپذیر قطعی است از آن با نام نسبت اثرگذاری

 
 نتایج به دست آمده  .3شكل

 

  ( C1شود عامل)بنابراین گفته میاست    (D-R)=  - 0.017و    (D+R=)  0.439 چون (،C1)( مشخص است عامل 8همانطور كه در جدول )

عاملی    (C2عامل)  شود،است بنابراین گفته می(D-R) =  0.010و    ( Di+Rj =)  0.430چون    (،C2). عاملباشدمی  اثرپذیر  عوامل  از  یكی

بنابراین ،  (D-R)=  0.025و    (D+R=)   0.418چون   (،C3) عاملباشد.  پرورش می  و  آموزش  در  مدیران  سازیتوانمند  در  اثرگذار  است

عامل)میگفته   استC3شود،  عاملی   0.447چون   (،C4عامل)   .باشدمی  پرورش  و  آموزش  در  مدیران  سازیتوانمند   در  اثرگذار  ( 

(=Di+Rj)    0.034و -  (=(Di–Rj  است بنابراین گفته می(شود، عاملC4یكی )  باشدمی  اثرپذیر  عوامل  از  . (عاملC5 ،)    0.423چون  

(=Di+Rj)    0.016و (=(Di–Rj  این گفته میاست بنابر (شود، عاملC5)   و   آموزش  در  مدیران  سازیتوانمند  در  اثرگذار  است  عاملی 

  نیزها دارد و  باشد، بیشترین تعامل را با سایر شاخصمیرا دارا    D+Rكه بیشترین مقدار    C4  شاخصهمچنین    .باشد می  پرورش

 .داردها را بر سایر شاخص )نفوذ(ر ثیأ باشد؛ بیشترین تمیرا برخوردار  D-Rكه بیشترین مقدار  C3 شاخص

 ( DANPشبكه ) تحلیل فرایند خروجی

  آموزش   در  مدیران  سازیتوانمند  در  اثرگذار  ترین عوامل مهم انتخاب برای پنج معیار تأثیرگذار  وزن سطح  به دستیابی برای DANP از

 شده استفاده  DANPاز  ،  DEMATEL  از  نفوذ  شبكه  ساخت  اساس  بر  12و    11،  10جداول   در شده  داده باشد، نشانمی  پرورش  و

 .است
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 قابل مشاهده است.  10وزن اولیه عوامل مورد بررسی در جدول 

 نشده  دهی  وزن معیارهای  سوپرماتریس .10جدول

CRITERIA C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.198 0.257 0.218 0.080 0.227 

C2 0.281 0.187 0.068 0.291 0.222 

C3 0.286 0.074 0.214 0.290 0.176 

C4 0.237 0.242 0.249 0.238 0.071 

C5 0.077 0.234 0.181 0.240 0.268 

 

 ( دارند. C3ارتباطی )  ( و بعدC5ارزیابی )  (، بعدC1فردی ) بعد به بیشتری  توجه متخصصان كه دهدمی نشان تجربی یهایافته

 

 وزن دهی شده  معیارهای سوپرماتریس.11جدول

CRITERIA C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.240 0.290 0.291 0.080 0.238 

C2 0.181 0.214 0.068 0.218 0.249 

C3 0.234 0.074 0.187 0.257 0.242 

C4 0.268 0.176 0.222 0.227 0.071 

C5 0.077 0.286 0.281 0.198 0.237 

 

 .بیشتر است عوامل بقیه ارتباطی از  بعد ارزیابی و  بعد  فردی، وزن بعد  كه دهد می  نشان نتایج

 DANPروش  در نهایی اوزان ماتریس. 12جدول 

CRITERIA C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.238 0.238 0.238 0.238 0.238 

C2 0.196 0.196 0.196 0.196 0.196 

C3 0.209 0.209 0.209 0.209 0.209 

C4 0.201 0.201 0.201 0.201 0.201 

C5 0.226 0.226 0.226 0.226 0.226 

 

 محاسبه نرخ ناسازگاری 

  محاسبات تمامی تقریباً  گیردمی  قرار سنجش مورد شوندگان پرسش  پاسخ اعتبار آن وسیله به كه است مكانیزمی(  I.Rی )نرخ ناسازگار

 هاشاخص و هاگزینه  بین اهمیت تعیین و مقایسه در ناسازگاری  و خطا هرگونه و پذیردمی  صورت  گیرنده  تصمیم اولیه  قضاوت اساس بر

  تصادفی  شاخص بر(  I.I)  ناسازگاری شاخص  تقسیم از(  I.R)  ناسازگاری نرخ  .سازدمی  مخدوش را  محاسبات از آمده بدست نهایی نتیجه

(IR )آید. می دست به زیر فرمول  به توجه با 

 

  پاسخ اعتبار و است مقایسات در سازگاری بیانگر باشد، كمتر یا  0.1 سازگاری نرخ كه صورتی در

 گردد. می از رابطه زیر محاسبه  استفاده با ناسازگاری نرخ حاضر تحقیق  در .گردد می  تایید هادهنده
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𝜆𝑚𝑎𝑥 =

∑
∑ 𝑤𝑘𝑎𝑗𝑘

𝑛
𝑘=1

𝑤𝑗

𝑛
𝑗=1

𝑛
     𝑗 = (1,2, … , 𝑛), 𝑘 = (1, 2, . . . , 𝑛) 

 

 

 اصلی مورد بررسی معیارهای با رابطه ضریب ناسازگاری در. 13جدول

 متغیر موردبررسی  ضریب ناسازگاری  قبولمقدار قابل پذیرش یا عدم پذیرش 

 نسبت به هدف عوامل مورد بررسی I.R≤0.1 0.0521 قبول

است و مورد تائید    0.1مورد بررسی كمتر از    یارهایمعضریب ناسازگاری برای  بالا  شود بر اساس رابطه  طور كه مشاهده میهمان

 باشد. می

( است.  0.209ارتباطی )  ( و بعد0.226ارزیابی )  آن بعد از پس ( و0.238تأثیرگذار ) وزن بیشترین فردی دارای  بعد خاص، طور به

 ( است.0.196سازمانی به طور متوسط كمتر از ) تأثیرگذار بعد وزن سطح این، بر علاوه
 

 عوامل تحقیقبندی الویت 

 نهایی عوامل مورد بررسی بندی وزن نهایی و اولویت. 14جدول 

 ها نام شاخص وزن نهایی  الویت 

 فردی  بعد 0.238 1

 سازمانی  بعد 0.196 5

 ارتباطی  بعد 0.209 3

 عملكردی بعد 0.201 4

 ارزیابی  بعد 0.226 2

 

 قابل مشاهده است. 4شكلعوامل مورد بررسی در تحقیق در بندی وزن نهایی و رتبه . 14با توجه به جدول 

 
 عوامل مورد مطالعه تحقیقبندی . وزن نهایی و رتبه4شكل 

 

 

 

 نهایی عوامل مورد بررسیبندی اولویت. 15جدول 
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 ها نام شاخص الویت 

 فردی  بعد 1

 ارزیابی  بعد 2

 ارتباطی  بعد 3

 عملكردی بعد 4

 سازمانی  بعد 5

 قرار   پنجم  تا  اول  الویت  در  ترتیب  به  سازمانی،  بعد  عملكردی،  بعد   ارتباطی،   بعد  ارزیابی،  بعد  فردی،  بعد   عوامل.  15بر اساس جدول  

 .دارند

 گیری بحث و نتیجه

است.نتایج  فازی  رویكرد  با  پرورش  و  آموزش  مدیران  سازیتوانمند  ابعادبندی  اولویت  و  شناسایی   حاضر،  پژوهش  از  هدف   بوده 

  .دارند  قرار  پنجم   تا   اول  الویت  در   ترتیب  به  سازمانی،   بعد   عملكردی،  بعد   ارتباطی،   بعد   ارزیابی،   بعد فردی، بعد  داد   نشانبندی اولویت 

  شامل   فردی  سازیدر سازمان باید به توانمند   توان این طورتبیین كردمی  فردی رتبه اول را بدست آورده است   با توجه به اینكه بعد

 دارای  شخصی   .هر  افراد توجه شود  بالقوه  های توانایی  به  بخشیدن  تحقق  و   بینانه   واقع   اهداف   تعیین  توانایی   و   نفس   به   اعتماد   افزایش

  اما  كند،می  استفاده  هاآن   از  مختلف   یهاموقعیت   در  هرروزه  كه  است  هاییمهارت  از  وسیعی  طیف  همچنین  و  ضعف  و  قوت  نقاط

  توانمندسازی   برای  كه  كسی  .نیستند  قائل  آن  برای  ارزشی  یا  و  مانده   اطلاعبی  خود  واقعی  هایتوانایی  به  نسبت  مردم  از  بسیاری  اغلب

  خودآگاهی   یتوسعه  .  بگیرد  دست  به  را  خود  زندگی   كنترل  اهدافش،   تعیین  و  مثبت  تصمیمات  اتخاذ  با  است  قادر  كند،می  تلاش  خود

  فردی  سازیتوانمند  برای  كلیدی  است،  خودمان   فردی  های محدودیت  از  كافی   دانش   داشتن  و  قوت  و   ضعف  نقاط   درك   معنای  به  كه

  حساب به  آسان  فرایند  یک  همیشه  كه  است  زندگی  در  اساسی  تغییرات  برخی  ایجاد  شامل  فردی  توانمندسازی  ی  توسعه .  است

این پژوهش تا حدودی  نتایج   .است متفاوت دیگر فرد  به فردی  از افراد،  شروع ی  نقطه به بسته موردنیاز، تغییرات ی درجه. آیدنمی

 كند. می باشد و نتیجه این تحقیق را تائیدمی همراستا  (2009) مورلند  و بزها  ی هابا یافته

توانمندسازی بابد    یهابرنامه مشكلات در  تشخیص  و  ارزیابی  توان این طورتبیین كردمی  ارزیابی رتبه دوم را بدست آورده است  بعد

  در  مقصر  كردن پیدا جایبه  بزنند،   حرف  صراحت  به  كاركنان   كه  شد  خواهند  موجب  توانمندسازی  ی هابرنامهزیرا    . مد نظر قرار گیرد

  شدن ­شاخص  دنبال   به  اینكه  نهایتاً   و   دهند   ترجیح  فردی  منافع  بر   را  جمع  مصالح  شوند،  جو  مشاركت  باشند،  حلراه   جستجوی

  ایجاد   پتانسیل  از  را  برشمرده  موارد  ها، سازمان  اكثر  در  متمركز  ساختار  وجود  كه  است  درحالی  این .  بیاندیشند   جمع  به  و   نباشند

ی برزگر و  هانتایج این پژوهش تا حدودی با یافته.  كندمی  ایجاد  كاری  روابط  حوزه  در  بویژه  ای  عدیده   مشكلات  و  برخوردار  چالش

 كند. می باشد و نتیجه این تحقیق را تائیدمی همراستا  (1399) همكاران

  وظایف  و  هابرنامه  و  كرده  تدوین  روشن  بینش   باید یک   ارشد  در این زمینه مدیران  بعدی قرار دارد   در رتبه  ارتباطی  همچنین بعد 

  و  كند می  فراهم  كاركنان  برای  را  وظایف  انجام   برای  نیاز  مورد  منابع  و   و اطلاعات  نماید می  ترسیم  سازمان  در  آن  به  نیل   برای  معین

 تحت   بیشتر  فعالیت  و   كار  نتایج  رویكرد   این   در.  دهند  انجام   را  ها فرآیند  اصلاح  و  ای  رویه  تغییرات  نیاز   صورت  در  آنان   تا   دهد  اجازه

 تأكید باشد.  مورد  فوظای و  كار سازیساده و  باشد مدیریتی كنترل

  اجازه  كاركنان  به  اینكه  ضمن  ساختار،  تغییر  این .یافت  خواهد  تغییر  ای  دایره   به  هرمی   از  سازمانی   ساختار  تواناسازی،  فرایند  در

  سازمانی  عمده  ارزش  یک  عنوان  به  را  كارگروهی  و  مشاركت  روحیه  كنند،  فعالیت  بیشتر  پذیری  مسئولیت  و  آزادی  درجه  با  دهدمی

  باشد،   شده   گرفته  پیشاپیش   آن  امضای   و   تایید  آنكه  مگر  شود،نمی انجام  كاری  آن  در   كه هرمی  ساختار  با   مواجهه  در   و   كند می تلقی

تلاش  مدیران    شودعملی پیشنهاد می  های این پژوهش، در حوزهساس یافتهبرادر پایان  .كرد  خواهد  ایجاد  را  متعددی  یهاچالش

  اهداف   به  دستیابی   بر  كه   هایی نگرش  یا   عملكردها   به  واضح   و   اختیار را مد نظر قرار دهند به صورت شفاف  تفویضدر كار خود  نمایند  

دستاوردهای آنان قدردانی نمایند و   و  هاتلاش از نظرات استقبال نمایند و  و ها اند بازخورد ارائه نمایند.از ایدهبوده تاثیرگذار سازمانی 

 دقیق داشته باشند.   هایبرنامهمدیران  هایتوانایی گسترش برای



 و همكاران  فاتح نژاد   یفاز  كردیآموزش و پرورش با رو ران ی مد یساز ابعاد توانمند یبندتیو اولو  ییشناسا 
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؛  ی سبز و عملكرد سازمان  دیبر رفتار خر  یطیعوامل مح  ریتاثاز نظر    قیتحق  ج یها با نتا  افتهیتحقیق و مقایسه    اتی بر اساس مرور ادب

سبز   دیبر رفتار خر  یقابل توجه  ریسبز تأث  یها  یمانند نگرش سبز، دانش سبز و نگران  یطیحاضر نشان داد كه عوامل مح  قیتحق

كه عوامل   افتند ی( در1401)  و همكاران  ی لیاسدزاده منج  بیترت  ن یهم  به گذارد.  ی م ریتأث  ی دارند كه به نوبه خود بر عملكرد سازمان

 ی توانمندسازاز نظر    كند.   یم   فا یبر عملكرد آنها ا  یرگذاریو تأث  یكشاورز   ن یتام  رهیزنج  نفعان یذ  یدر توانمندساز  ی نقش مهم  یطیمح

جنبه مهم از    ک ی  نیكه ا  دهدینشان م  جینكرد، اما نتا   یكاركنان را بررس  یازتوانمندس  میحاضر به طور مستق  پژوهش ؛  كاركنان

مانند دانش و مهارت،   یكاركنان دولت بر اساس عوامل یتوانمندساز یرا برا ی( مدل 1400) ییو عطا یاطیخ است. یعملكرد سازمان

  پژوهش؛  كاركنان  یدر توانمندساز  یاجتماع  هیسرما  نقش از نظر    كردند.   شنهادیپ   یصداقت و صداقت، ارتباطات، اخلاق و سازگار

 ی ری)اندازه گ  یاجتماع   هیكه سرما  افتندی( در1401قرار نداده است، اما خسروپور و همكاران. )  یرا مورد بررس  یاجتماع   هیحاضر سرما

بر رفاه كاركنان    یرهبر  ریتأثاز نظر   كاركنان دارد.  یبر توانمندساز  یمثبت ری( تأثیمشاركت و آگاه ،ی شده با اعتماد، انسجام اجتماع 

(  PsyCap)  یروانشناخت  هیسرما  یانجینقش م  قیاز طر  یرهبر  یكه توانمندساز  افتندی( در2017و همكاران )  پارك؛ یشغل  تیو رضا

توانند كاركنان    یم   یطیدهد كه عوامل مح  ی حاضر نشان م  قیطور مشابه، تحق  به  دارد.  یشغل  تیبر رفاه كاركنان و رضا  یمثبت  ریتأث

 یتوانمندساز  ،یطیعوامل مح  تی حاضر از نظر اهم  قیتحق  یها   افتهیمجموع،    در  را توانمند كرده و عملكرد آنها را بهبود بخشند.

 ن یو روابط خاص ب  هاسمیحال، مكان  نیمطابقت دارد. با ا  یبا مطالعات قبل  یدر عملكرد سازمان  یو رهبر   یاجتماع   هیكاركنان، سرما

 متفاوت باشد. قیو طرح تحق نهیسته به زمممكن است ب رهایمتغ نیا

با    ی در عملكرد سازمان  یو رهبر  یاجتماع   هیكاركنان، سرما   یتوانمندساز  ،یطیعوامل مح  تیحاضر از نظر اهم  قیتحق  یها  افتهی

  ریتأث  ژه یبه و  رها، یمتغ  نیا  نی ها و روابط خاص ب  سم یرا در مورد مكان  ی دیجد  ی ها  نشیحاضر ب  قیتحق  .مطابقت دارد  یمطالعات قبل

  ی در مطالعه توانمندساز یطیپژوهش حاضر با ادغام عوامل مح  .دهد  یارائه م یسبز و عملكرد سازمان دیبر رفتار خر یطیعوامل مح

دارد كه به دنبال    ییهاسازمان  یبرا  یعمل  یامدهایپ   هاافتهی  .كند  یرشته كمک م نیا  یبه توسعه نظر  یكاركنان و عملكرد سازمان

پا با    یطیمح  یداریبهبود  هستند،  خود  كاركنان  مشاركت  اهمو  ا  یتوانمندساز  تیدرك  و  به    یفرهنگ  جادیكاركنان  كه 

 ی در توانمندساز ینقش مهم  یطیكند كه عوامل مح  یم  تیحما  دهیا  نیحاضر از ا  پژوهش  .دهدیارزش م  یطیمح  یریپذت یمسئول

كاركنان    یتوانمندساز  یهایرا در استراتژ   یطیادغام ملاحظات مح  تیاهم  ها افتهی كنند.    ی م  فایكاركنان و بهبود عملكرد سازمان ا 

كاركنان    یدر توانمندساز  ینقش مهم  یكه رهبر  دهد یم  نمطالعه نشا  نیا  ن، ی. علاوه بر اكنندیبرجسته م  ی سازمان  ی هاوهیو ش

ارزش   یبرا و  رفتارها  مح  ی هااتخاذ  اهم  نیهمچن  جی نتا  .كندیم   فایا  یطیمسئولانه  عامل  یاجتماع   هیسرما  تیبر  عنوان  در    ی به 

  یم  دیكاركنان تاك  ن یدر ب  یمشاركت و آگاه   ،یاعتماد، انسجام اجتماع   تیتقو  تیكند و بر اهم  ی م  دیكاركنان تاك  یزتوانمندسا

 ی توانمندساز  ،یطیعوامل مح نیمتقابل ب ریتأث یكه به بررس كندیفراهم م ندهیآ قاتی تحق یبرا یاهیمطالعه، پا  نیا یهاافتهی .كند

  یسازمان ها م   رها،یمتغ  نیا  یوستگی. با اذعان به پ پردازدیم  ی عملكرد سازمان  یدهدر شكل  یو رهبر  یاجتماع   هیكاركنان، سرما

مطالعه به درك    نیا  یهاافتهی  .و بهبود رفاه كاركنان توسعه دهند  داریبه توسعه پا  یابیدست  یبرا  یرموثرت  یها  یتوانند استراتژ 

نگر  كل  كردیرو  تیو اهم  كندیكمک م   یو رهبر  یاجتماع   هینان، سرماكارك  یتوانمندساز  ،یطیعوامل مح  نیب  دهیچیروابط پ   ترقیعم

 . دهدیقرار م تیو هم رفاه كاركنان را در اولو یطیمح یداری كه هم پا كندیرا برجسته م یبه توسعه سازمان
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