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انسانی با تاکید بر توسعه مهارت های  منابعطراحی مدل خط مشی های توانمند ساز 

 جدید از دیدگاه مدیران استانداری بوشهر با روش تحلیل مضمون

 1 رسولی رضا

 2پیمانه عسگری*

 چکیده

اند که نیازمند توانمندسازی منابع انسانی ای مواجهها با تغییرات سریع و پیچیدهدر دنیای امروز، سازمان زمینه:

نقش کلیدی در ارتقای عملکرد  های توانمندسازی منابع انسانیمشیهای جدید است. شناسایی خطو توسعه مهارت

 د.کنها ایفا میزمانوری ساو افزایش بهره

های انسانی با تاکید بر توسعه مهارت منابعهای توانمندساز مشیهدف اصلی این پژوهش شناسایی خط هدف:

 .جدید در استانداری بوشهر بود

ا ساختاریافته بهای نیمهها از طریق مصاحبهاین پژوهش کیفی با رویکرد تحلیل مضمون انجام شد. داده روش:

سپس میانگین هندسی  تحلیل شدند MAXQDA افزارآوری و با استفاده از نرمداری بوشهر جمعمدیران استان

 شامل کلیه مدیران استانداری بررسی گردید. جامعه آماری جامعه آماریداده ها در سه مرحله به روش دلفی در 

 .گردیدگیری به صورت هدفمند انجام نمونه بود و

های توانمندساز نیروی انسانی در استانداری بوشهر بر ابعادی چون طراحی، یمشنتایج نشان داد خط یافته ها:

رسانی، مشارکت، طراحی، هایی مانند اطلاعنیز در دسته هاگیری تأکید دارند. مهارتمشارکت، مدیریت و شکل

 .دبندی شدنوری، اعتماد، یادگیری، نوآوری، شفافیت و هماهنگی طبقهحمایت، استانداردسازی، بهره

دهد که مدیران استانداری بوشهر به اهمیت توانمندسازی نیروی انسانی و توسعه ها نشان مییافته نتیجه گیری:

اند. با این حال، به منظور افزایش اثربخشی های موثری برداشتههای جدید واقف هستند و در این راستا گاممهارت

تر و هدفمندتری طراحی های آموزشی جامعزم است برنامهاین فرایند و پاسخگویی بهتر به نیازهای سازمانی، لا

ها تقویت گردد و فرهنگ سازمانی مبتنی بر یادگیری مستمر و نوآوری گیریشود، مشارکت کارکنان در تصمیم

 دد.گروری سازمان منجر تواند به بهبود مستمر عملکرد و افزایش بهرهشود. این اقدامات می توجهبیش از پیش 

 .مضمون یلبوشهر، تحل یاستاندار ید،جد یهامهارت ی،توانمندساز ی،مشخط :هاکلیدواژه
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 مقدمه

تر شدن فرایندهای اداری، افزایش انتظارات با تحولات سریع فناوری، پیچیده هاسازمانامروزه 

ی . در چنین شرایطروبرو هستندگویی مستمر به تغییرات اجتماعی و قانونی نفعان و ضرورت پاسخذی

تنهایی برای تحقق اهداف سازمانی کافی های سنتی بهرخورداری از نیروی انسانی دارای دانش و مهارتب

 هایی همچون یادگیری مستمر،ها بیش از گذشته به کارکنانی نیاز دارند که از قابلیتنیست و سازمان

یت بخشی، شفافینگیری، نوآوری، برقراری ارتباطات مؤثر، هماهنگی بحل مسئله، مشارکت در تصمیم

رو توانمندسازی منابع انسانی به یکی از در انجام امور و انطباق با شرایط متغیر برخوردار باشند. ازاین

ه زیرا این رویکرد با ارتقای دانش، مهارت، گشتهای مدیریت منابع انسانی تبدیل گیریترین جهتمهم

هبود های انسانی و به استفاده مؤثرتر از ظرفیتپذیری کارکنان، زمیننگرش، اختیار، اعتماد و مسئولیت

های توانمندساز مشیهدف اصلی پژوهش طراحی مدل خطاز این رو  .دآورعملکرد سازمانی را فراهم می

یکه . از آنجایهای جدید از دیدگاه مدیران استانداری بوشهر استمنابع انسانی با تأکید بر توسعه مهارت

ای های از مهارتهای آموزشی یا انتقال مجموعهصرفاً به معنای برگزاری دورهتوانمندسازی منابع انسانی 

فنی به کارکنان نیست بلکه فرایندی چندبعدیست که به ایجاد بسترهای ساختاری، مدیریتی، فرهنگی و 

ر اتوانند در مسیر اهداف سازمان به کهای خود را زمانی میارتباطی مناسب نیاز دارد. کارکنان توانمندی

 ده وشروشنی تعریف نقش و مسئولیت آنان به؛ ند که به اطلاعات و منابع مورد نیاز دسترسی داشتهبر

در د تا بتوانناز حمایت مدیران برخوردار باشند  بوده وها برایشان فراهم گیریامکان مشارکت در تصمیم

تدوین  ق چنین شرایطی بدوند. تحقنماینمحیطی مبتنی بر اعتماد، یادگیری، شفافیت و نوآوری فعالیت 

های توانمندساز باید مشیپذیر نیست. خطهای منسجم در حوزه منابع انسانی امکانمشیو اجرای خط

های کارکنان، اصلاح گیری کلی سازمان را در زمینه شناسایی نیازهای مهارتی، توسعه قابلیتجهت

سازی یادگیری مایت از نوآوری و نهادینهفرایندهای اداری، افزایش مشارکت، تقویت نظام ارزیابی، ح

 .سازمانی مشخص سازند

کننده در سطح استان، وظایف ترین نهادهای اجرایی و هماهنگعنوان یکی از مهماستانداری بوشهر به

های اجرایی، نظارت بر های عمومی، هماهنگی میان دستگاهای در زمینه اجرای سیاستگسترده

ای استان بر عهده دارد. تنوع و پیچیدگی نفعان و هدایت امور توسعهیی به ذیگوفرایندهای اداری، پاسخ

های اداری هایی فراتر از تواناییکند که مدیران و کارکنان استانداری از مهارتاین وظایف ایجاب می

فعان، نذیها، تعامل مؤثر با کارکنان و متعارف برخوردار باشند. توانایی مشارکت در طراحی و اجرای برنامه

سازی فرایندها، ارزیابی تفسیر و اجرای صحیح قوانین و مقررات، هماهنگی بین واحدهای سازمانی، شفاف

هایی هستند که های سازمانی و سازگاری با شرایط جدید از جمله قابلیتعملکرد، یادگیری از تجربه
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ن حال مسئله اصلی در این سازماااینهای استانداری اثرگذار باشند. بتوانند بر کیفیت انجام مأموریتمی

های فردی محدود کرد بلکه ابهام در های آموزشی یا ضعف برخی مهارتتوان صرفاً به کمبود دورهرا نمی

ضرورتی مهم در  های توانمندسازی منابع انسانیمشیبندی خطدهی و اولویتچگونگی طراحی، سازمان

تانداری بوشهر فقدان یک مدل بومی، یکپارچه و مسئله اساسی اس بنابرایناین سازمان است. 

های توانمندساز منابع انسانی را متناسب با مشیشده است که بتواند ابعاد مختلف خطبندیاولویت

 .دنمایاقتضائات اداری، مدیریتی و محیطی این سازمان تبیین 

 مندسازی و بهبود عملکردها در توانهای منابع انسانی و نقش آنمشیمطالعات پیشین نیز اهمیت خط

توانند های منابع انسانی میمشی( نشان دادند که خط2222اند. بندیکتی و ماگابا )کارکنان را تأیید کرده

های مشی( نیز نقش خط2222بر رضایت شغلی و حفظ کارکنان اثر مثبت داشته باشند. لیبریانتونو )

گویی سازمان و بهبود عملکرد مورد تأکید قرار داد. رهبری و توانمندسازی کارکنان را در افزایش پاسخ

( توانمندسازی منابع انسانی را از عوامل مؤثر بر توسعه پایدار معرفی کردند. 2222رینیواتی و همکاران )

های توسعه منابع انسانی مشی( در ارائه مدل اجرای خط1222در مطالعات داخلی نیز اکبری و همکاران )

پور و وری سازمانی تأکید کردند و عفیفیساختار مدیریتی، سرمایه انسانی و بهره در صنعت نفت بر نقش

تواند رشد و عملکرد های کارکنان می( نشان دادند که آموزش و توسعه مهارت1221همکاران )

 شده یا بر پیامدهای توانمندسازیهای انجامد. با وجود این بیشتر پژوهشنمایهای دولتی را تقویت سازمان

اند. ها انجام شدههایی متفاوت از استانداریها و محیطاند یا در سازمانو آموزش کارکنان متمرکز بوده

های جدید مورد های توانمندساز، مهارتمشیزمان خطهمچنین در این مطالعات کمتر به شناسایی هم

ها از دیدگاه مدیران یک ت آنها در قالب یک مدل بومی و تعیین اولویدهی این مؤلفهنیاز، نحوه سازمان

کوشد با استفاده از روش تحلیل بر این اساس پژوهش حاضر می .سازمان دولتی پرداخته شده است

ی های اصلمؤلفه ؛بندی کردههای مدیران استانداری بوشهر را استخراج و طبقهها و دیدگاهمضمون تجربه

ل منسجم ارائه و سپس میزان اهمیت و اولویت های توانمندساز را شناسایی و در قالب یک مدمشیخط

های توانمندساز مشیشده را تعیین نماید. پرسش اصلی پژوهش آن است که مدل خطابعاد شناسایی

ست؟ هایی اهای جدید در استانداری بوشهر دارای چه ابعاد و مؤلفهمنابع انسانی با تأکید بر توسعه مهارت

اند و ابعاد و منابع انسانی از دیدگاه مدیران استانداری بوشهر کدام های جدید مورد نیازهمچنین مهارت

 شده از چه میزان اهمیت و اولویتی برخوردارند؟های شناساییمؤلفه
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 مبانی نظری 

است که در آن بازیگران و سازمان ها با درهم  گذاریدر مفهوم کلی به معنای قانون گذارییمشخط

مشی پیشنهادی را به نتیجه برنامه یا خط ککوشند هدف های یت میها و فنون متفاوآمیختن رویه

 (. 1222،)علیپور و همکارانمطلوب و مثبت برسانند

هایی از افراد هستند که با همکاری و مشارکت، اولویت را به کار گروهی های توانمند، گروهسازمان

پردازند. در این افزایی مییده به همدهند و در مواجهه با مسائل پیچداده و بر رقابت فردی ترجیح می

شود و اعضا منافع جمعی را بر منافع شخصی مقدم ای به کار تیمی داده میها اهمیت ویژهسازمان

ها را اجرا کرده و به نیروی ها و نوآوریشمارند. کارکنان با انگیزه و احساس مسئولیت، بهترین ایدهمی

 (Dallo et al., 2024). ندنمایمحرکه اصلی سازمان تبدیل می

اشته دکارایی لازم را  تواندنمی ؛مدیریت سنتی که بر کنترل و فرماندهی تاکید دارددر دنیای امروز، 

 ده وشتبادل اطلاعات به سادگی انجام  تا گیردد. در چنین فضایی، فرهنگ توانمندسازی شکل میباش

. گردندطریق آموزش و تجربه تقویت ها از و شایستگی گیری مشخصاهداف واضح و مرزهای تصمیم

 گیرد و مدیرانهمچنین منابع لازم مانند بودجه، تجهیزات و نیروی انسانی در اختیار کارکنان قرار می

ر پذیر باشند و دشوند ریسککنند. کارکنان ترغیب میارشد نیز از فرهنگ توانمندسازی حمایت می

ند. این شرایط باعث کاهش نیاز به نظارت مستقیم و فرایند تغییر و بهبود مشارکت فعال داشته باش

توانمندسازی به (Sentance et al., 2023). شودافزایش اختیار کارکنان در تحقق اهداف سازمان می

معنای واگذاری اختیار و فراهم کردن شرایطی است که کارکنان بتوانند به صورت مستقل و با احساس 

بخشی این مفهوم فراتر از صرف قدرت (Kan et al., 2019). اشندها دخیل بگیریمسئولیت در تصمیم

 Spencer). کندهای درونی افراد و افزایش انگیزه و تعهد آنها کمک میاست و به آزادسازی ظرفیت

& Spencer, 2008)  توانمندسازی باعث همسویی اهداف فردی و سازمانی شده و نقش کارکنان را از

سه عنصر اصلی (Bandura, 1986). دهدکنندگان فعال تغییر میارکتاجرای صرف دستورات به مش

توانمندسازی شامل دسترسی به منابع و اطلاعات، اختیار تاثیرگذاری و احساس مسئولیت نسبت به نتایج 

شناختی مانند خودمختاری، معناداری همچنین این مفهوم دارای ابعاد روان (Mitchell, 2002). است

توانمندسازی   (Satry et al., 2014; Kan et al., 2019).یرگذاری در محیط است کار و احساس تاث

این (Kan et al., 2019). گرددها و ارتقاء عملکرد فردی میفرایندی پویاست که موجب توسعه مهارت

مراتبی که کارکنان را تنها مجری دستورات رویکرد به عنوان پاسخی به مدیریت سنتی و سلسله

با گسترش مدیریت  (Depree & Lindstrom, 2003).                     شکل گرفت ؛دانستمی

ل وری تبدیهای خودگردان، توانمندسازی به ابزاری برای افزایش رضایت شغلی و بهرهمشارکتی و تیم
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اند که توانمندسازی رابطه طالعات جدید نیز نشان دادهم (Klaker & Holmes, 2009).شده است

 ;Jackson et al., 2017). عناداری با رضایت شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد فردی داردمثبت و م

Lee et al., 2018) 

های رشد و آموزش، عوامل موثر در توانمندسازی شامل شفافیت اهداف و وظایف، فراهم کردن فرصت

 Kan et). موثر استها و ارتباطات گیریایجاد اعتماد متقابل، تشخیص و قدردانی، مشارکت در تصمیم

al., 2019; Satry et al., 2014) های توانمند محیط کاری مشارکتی و حمایتی ایجاد سازمان

 نتیجه فرایند (Bandura, 1986). دنماینگر و حامی را ایفا میکنند که در آن مدیران نقش تسهیلمی

مر رکنان است که به بهبود مستپذیری در کاافزایش انگیزه، احساس ارزشمندی و مسئولیت توانمندسازی

 Depree & Lindstrom, 2003; Jackson et). شودعملکرد و تحقق اهداف سازمان منجر می

al., 2017) توانمندسازی دادن قدرت به افراد نیست، افراد به واسطه دانش و انگیزه خود صاحب قدرت

یک احساس است. توانمندسازی  هستند و در واقع توانمندسازی آزاد کردن این قدرت است. توانمندی

ظرفیت های بالقوه ای را برای بهره برداری از سرچشمه توانایی های انسانی که از آن استفاده کامل نمی 

شود در اختیار می گذارد. در سازمان توانمند کارکنان نیروی محرکه اصلی به شمار می روند، این کارکنان 

ار و احساس مسئولیت بهترین ابداعات و افکار خود را پیاده هستند که با احساس هیجان ، مالکیت ،افتخ

سازی میکنند. در عین حال رهبران نمی توانند پیروانشان را توانا کنند مگر آنکه با آن ها همدل و همراز 

باشند و با ایجاد انگیزه به آن ها روحیه و دلگرمی دهند و خود با آن ها درستکار، وفادار و واقعیت گرا 

بنابراین توانمندسازی مسلزم نوع متفاوتی از رفتار اخلاقی و اجتماعی و بکارگیری ابزارهای کار باشند. 

گروهی و مشارکتی و سهولت دسترسی به منابع اطلاعاتی و بهره برداری از روابط اخلاقی دوجانبه در 

 بین کارکنان و در یک کلمه مدیریت بر اساس صداقت است.

 روش پژوهش  

لحاظ هدف کاربردی و از نوع تحقیقات کیفی می باشد که به روش تحلیل مضمون تحقیق حاضر از 

نفر  23انجام پذیرفته است. جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه مدیران استانداری بوشهر است که تعداد 

نفر از این خبرگان که بصورت  13می باشند. ابزار این پژوهش مصاحبه های نیمه ساختار یافته است که با 

های توان به افرادی با ویژگیگیری هدفمند میفمند انتخاب شده اند؛ صورت گرفته است. با روش نمونههد

های خاص )مانند مدیران ارشد، مدیران میانی( دسترسی پیدا کرد. برای تجزیه تحلیل داده ها، داده

لی و مفاهیم اصبندی و تحلیل شدند تا الگوها آوری شده به صورت سیستماتیک کدگذاری، طبقهجمع

مدرک و  شتریب و سال 12 ی کار سابقه ،پژوهش نیانتخاب نمونه در ا یارهایمعاستخراج گردند. 

 یافت.مه ادا یبه اشباع نظر دنیتا رس یآمار نمونهبوده است. ارشد و بالاتر  یکارشناس
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 یافته ها

 12ه شوندگان مرد و درصد از مصاحب 33 داده هایی که از تجزیه و تحلیل آمار توصیفی بدست آمد

درصد بیش  23سال و   62-21درصد از آنان 61سال و کمتر،  22درصد از خبرگان  11درصد زن بودند. 

-21شود که بیشترین فراوانی خبرگان از افراد سال سن داشتند. بر اساس این نتایج مشاهده می 62از 

درصد دارای مدرک دکتری  3د و درصد از آنها دارای مدرک کارشناسی ارش 22باشد. سال سن می 62

موثر  زیر معیار اصلی در مورد عوامل 61بعد از مصاحبه های نیمه ساختار یافته از خبرگان، تعداد بودند. 

(؛ سپس میانگین اهمیت هر مولفه با 1بر توانمندساز نیروی انسانی مورد شناسایی قرار گرفت جدول )

 از یک هر اساس روش دلفی، (. در مرحله دوم بر1پرسشنامه طیف لیکرت محاسبه گردید نمودار )

جدول  در مرحله نتیجه این نمودند. اعلام جدید و نظرات سنجیده نظرات میانگین با را خود نظر خبرگان

 لفی،پانل د اعضای میان نظر اتفاق میزان تعیین برای خبرگان نظری اشباع از پس است. ( آمده2و نمودار)

 یک اب برابر کامل، موافقت یا هماهنگی هنگام مقیاس این شد. مقدار ستفادها کندال هماهنگی ضریب از

 ودبهب دوره هر در دلفی روش  انجام از پس ضریب این. است صفر با برابر هماهنگی کامل نبود زمان در و

  .تیاف انپای به دلفی فرایند و رسید قبولی قابل مقدار به سوم مرحله در اینکه تا یافت ملاحظه ای قابل

 مرحله اول؛ نتایج حاصل از مصاحبه  (:1جدول )

 کد زیر معیار  تعداد اشارات خبرگان

 اطلاع رسانی عمومی فرایند های اداری  16
c1 

 طراحی   برای توسعه مشارکت مشتریان 2
c2 

 طراحی   برای حمایت از ساختار های اداری و حذف   های غیر ضروری  16
c3 

 عانحمایت اداری از ذینف 12
c4 

 اطلاع رسانی عمومی سیاست های سازمانی  11
c5 

 مشارکت مشتریان در طراحی   11
c6 

 طراحی   با رویکرد حمایت    از ذینفعان  12
c7 

 حذف   های غیر ضروری  11
c8 

 اطلاع رسانی عمومی قوانین و مقررات در طراحی   12
c9 

 حی  تاکید بر تحقق مشارکت قانونی مشتریان در  طرا 2
c10 

 طراحی    با رویکرد حمایت قضایی از ذینفعان و حذف   های غیر ضروری  12
c11 

 آگاهی مسئولانه و همکاری اداری  12
c12 
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 کد زیر معیار  تعداد اشارات خبرگان

 استاندارد سازی ساختار سازمان 7
c13 

2 
استاندارد سازی  و نهادینه سازی دستور کار اداری  با هدف بهره گیری از 

 c14 مشارکت 

  اعتماد اداری 12
c15 

 همکاری پایدار بر پایه اعتماد    13
c16 

 فرایند های موثرارزیابی مشتری  11
c17 

 آگاهی آزاد  و دستور کار   12
c18 

 اعتماد متقابل و همکاری همه جانبه   12
c19 

 تهیه دستور کار ارزیابی قضایی  1
c20 

 تاکید بر یادگیری ابعاد قضایی فرایندهای سازمانی 3
c21 

 حمایت ذینفعان و تاکید ارزیابی قضایی  فرایندهای سازمانی 13
c22 

 مالکیت مشترک 12
c23 

 توانمندسازی اداری  11
c24 

 تطبیق اهداف اداری با اهداف مجموعه  11
c25 

 حمایت از نوآوری  در ساختار های اداری  7
c26 

 تاکید بر کناره گیری یا حذف مسئولیت کارکنان ضعیف 12
c27 

 فافیت روند های اداری و سیستم های کنترل   ش 16
c28 

 تاکید بر بهره مندی ذینفعان غیر دولتی  13
c29 

 توانمندسازی سازمان و تمرکز بر رفع نقاط ضعف کارکنان  11
c30 

 تطبیق اهداف با برنامه های سازمانی  12
c31 

 حمایت از نوآوری های   12
c32 

 تاکید بر ذینفعان غیر دولتی  12
c33 

 شفافیت   برنامه های سازمانی  و توسعه سیستم های کنترل   7
c34 

 بهره گیری از منابع مناسب قضایی 11
c35 

 حمایت از نوآوری در برنامه های قضایی   12
c36 

 مشارکت حقوقی و قضایی و حمایت  قضایی ذینفعان 11
c37 

 های   ای شفافیت حقوقی فرایند های سازمانی درراستای فعالیت  11
c38 
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 کد زیر معیار  تعداد اشارات خبرگان

 تصمیم گیری های استاندارد اداری و تمرکز بر اثر بخشی   اداری  12
c39 

 تمرکز بر هماهنگی و ایجاد ارتباطات مناسب اداری  11
c40 

 تسهیم دستاوردهای اداری   12
c41 

 تحقق اهداف اداری سازمان 2
c42 

 وابستگی  های اداری کارکنان 12
c43 

 ی تجهیز  تصمیم گیری   برا 12
c44 

 استفاده از ارتباطات   در تبیین ابعاد   7
c45 

 تمرکز بر اثر بخشی وتسهیم دستاوردهای   شکل گیری   2
c46 

 هماهنگی   برای تحقق اهداف   12
c47 

 تاکید بر ارزیابی قضایی و برنامه ریزی برای اثر بخشی   13
c48 

 تسهیم دستاوردهای سازمان در راستای   11
c49 

 هماهنگی مناسب و تصمیم گیری  جهت انطباق  با شرایط قضایی محیط 12
c50 

 تاکید بر نظارت و تبادل متقابل  برنامه های سازمان با مبانی قضایی جامعه  12
c51 

 

 (: میانگین  مرحله اول نظر سنجی از خبرگان1نمودار)
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 دوم (: اختلاف میانگین هندسی  مرحله اول و2جدول )

تفاض

 ل
 کد زیر معیار  1مرحله 2رحلهم

 اطلاع رسانی عمومی فرایند های اداری  2122 2123 2111
c1 

 طراحی   برای توسعه مشارکت مشتریان 2123 211 2112
c2 

-

2123 
 طراحی   برای حمایت از ساختار های اداری و حذف   های غیر ضروری  2122 2122

c3 

 حمایت اداری از ذینفعان 2123 2123 2
c4 

-

2122 
 اطلاع رسانی عمومی سیاست های سازمانی  2122 213

c5 

-

2123 
 مشارکت مشتریان در طراحی   2121 2113

c6 

 طراحی   با رویکرد حمایت از ذینفعان  213 2121 2111
c7 

-

2111 
 حذف   های غیر ضروری  2121 213

c8 

-

2111 
 اطلاع رسانی عمومی قوانین و مقررات در طراحی   2123 2122

c9 

 تاکید بر تحقق مشارکت قانونی مشتریان در  طراحی   211 2132 2122
c10 

 طراحی    با رویکرد حمایت قضایی از ذینفعان و حذف   های غیر ضروری  2123 2123 212
c11 

 آگاهی مسئولانه و همکاری اداری  2122 212 2111
c12 

 استاندارد سازی ساختار سازمان 2122 2123 2122
c13 

2113 212 2162 
استاندارد سازی  و نهادینه سازی دستور کار اداری  با هدف بهره گیری از 

 c14 مشارکت 

 اعتماد اداری  2123 2122 2121
c15 

 همکاری پایدار بر پایه اعتماد    2171 2123 2162
c16 

 فرایند های موثرارزیابی مشتری  2132 2 2111
c17 

 دستور کار  آگاهی آزاد  و  2133 2121 2123
c18 

 اعتماد متقابل و همکاری همه جانبه   2162 2 2123
c19 

 تهیه دستور کار ارزیابی قضایی  2122 212 2121
c20 
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تفاض

 ل
 کد زیر معیار  1مرحله 2رحلهم

 تاکید بر یادگیری ابعاد قضایی فرایندهای سازمانی 212 213 212-
c21 

-

2122 
 حمایت ذینفعان و تاکید ارزیابی قضایی  فرایندهای سازمانی 2122 2113

c22 

-

2112 
 مالکیت مشترک 2123 2121

c23 

-

2111 
 توانمندسازی اداری  2121 213

c24 

-

2112 
 تطبیق اهداف اداری با اهداف مجموعه  2122 2122

c25 

-

2123 
 حمایت از نوآوری  در ساختار های اداری  2122 2132

c26 

 تاکید بر کناره گیری یا حذف مسئولیت کارکنان ضعیف 2121 2123 2122
c27 

 شفافیت روند های اداری و سیستم های کنترل    2133 212 2122
c28 

 تاکید بر بهره مندی ذینفعان غیر دولتی  2121 2123 2122
c29 

 توانمندسازی    سازمان و تمرکز بر رفع نقاط ضعف کارکنان  2 212 212
c30 

 تطبیق اهداف   با برنامه های سازمانی  2122 212 2123
c31 

 حمایت از نوآوری های   213 2123 2123
c32 

 تاکید بر ذینفعان غیر دولتی  2171 212 2122
c33 

 شفافیت   برنامه های سازمانی  و توسعه سیستم های کنترل   2121 2122 2123
c34 

 بهره گیری از منابع مناسب قضایی 2133 2123 212
c35 

 حمایت از نوآوری در برنامه های قضایی   2122 2 2123
c36 

-

2123 
 مشارکت حقوقی و قضایی و حمایت  قضایی ذینفعان 2121 2113

c37 

 شفافیت حقوقی فرایند های سازمانی درراستای فعالیت های   ای  213 2121 2111
c38 

-

2111 
 تصمیم گیری های استاندارد اداری و تمرکز بر اثر بخشی   اداری  2121 213

c39 

-

2111 
 نگی و ایجاد ارتباطات مناسب اداری تمرکز بر هماه 2123 2122

c40 
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تفاض

 ل
 کد زیر معیار  1مرحله 2رحلهم

 تسهیم دستاوردهای اداری   211 2132 2122
c41 

 تحقق اهداف اداری سازمان 2123 2123 212
c42 

 وابستگی  های اداری کارکنان 2122 212 2111
c43 

 تصمیم گیری   برای تجهیز   2122 2123 2122
c44 

 تبیین ابعاد   استفاده از ارتباطات   در 2162 212 2113
c45 

 تمرکز بر اثر بخشی وتسهیم دستاوردهای   شکل گیری   2123 2122 2121
c46 

 هماهنگی   برای تحقق اهداف   2171 2123 2162
c47 

 تاکید بر ارزیابی قضایی و برنامه ریزی برای اثر بخشی   2132 2 2111
c48 

  تسهیم دستاوردهای سازمان در راستای  2133 2121 2123
c49 

 هماهنگی مناسب و تصمیم گیری  جهت انطباق  با شرایط قضایی محیط 2162 2 2123
c50 

 تاکید بر نظارت و تبادل متقابل  برنامه های سازمان با مبانی قضایی جامعه  2122 212 2121
c51 

 

 (: تفاوت میانگین در سه مرحله نظر سنجی از خبرگان2نمودار)
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 ریب هماهنگی کندال(: آزمون آماری ض2جدول )

 2مرحله  2مرحله  1مرحله  آماره

 61 61 61 تعداد

 21627 21232 21212 ضریب توافقی کندال

 22 22 62 درجه آزادی

 21222 21222 21212 عدد معنی داری

در راند سوم می توان اعلان داشت که در این مرحله خبرگان  21627با توجه به کسب ضریب کندال 

(. مبنای طراحی مدل پژوهش را 2و نیازی به ادامه فرایند دلفی نمی باشد؛ جدول) به توافق رسیده

( به آنها اشاره می شود. مدل اولیه پژوهش در 2توان در پژوهش های متفاوتی یافت که در جدول )می

 ( آمده است.6جدول )

ی نهفته است ( که بر مقایسات زوجAHPاین پژوهش با استفاده از فرآیند تحلیل سلسله مراتبی )

ازد سهای حاصل از مقایسات زوجی را با یکدیگر تلفیق میوزن هریک از فاکتورها را مشخص و ماتریس

 (.1که تعمیم بهینه حاصل آید؛ جداول)

 (: مبانی نظری مدل پژوهش2جدول)

 معیار بعد تعداد گویه چینش منبع

 نظر نتایج

 از اولیه سنجی

 مبانی و خبرگان

 پژوهش نظری

C1-c4 2 ارزیابی اداری 

 ارزیابی اجتماعی  C5-c8 2 طراحی

C9-c11 2 ارزیابی قضایی 

C12-c15 2 ارزیابی اداری 

 ارزیابی اجتماعی C16-c18 2 مشارکت

C19-c23 6 ارزیابی قضایی 

C24-c29 1 ارزیابی اداری 

 ارزیابی  اجتماعی C30-c34 6 مدیریت

C35-c38 2 ارزیابی قضایی 

C39-c43 6 ارزیابی اداری 
شکل 

 گیری
C44-c47 2   ارزیابی سیاسی 

C48-c51 2 ارزیابی قضایی 
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 (: مدل پژوهش6جدول )

  اطلاع رسانی عمومی فرایند های اداری

ی
دار

ی ا
یاب

رز
ا

 

 

ی 
اح

طر
 

   

  طراحی برای توسعه مشارکت منابع انسانی

 

   

  حذف های غیر ضروری طراحی برای حمایت از ساختار های اداری و

 

   

  حمایت اداری از ذینفعان

 

   

  اطلاع رسانی عمومی سیاست های سازمانی

ی 
یاب

رز
ا

ی  
ماع

جت
ا

 
 

   

  مشارکت منابع انسانی در طراحی  

 

   

  طراحی با رویکرد حمایت از ذینفعان

 

   

  حذف های غیر ضروری

 

   

  ات در طراحی  اطلاع رسانی عمومی قوانین و مقرر

ی 
یاب

رز
ا

ی
ضای

ق
 

 

   

  تاکید بر تحقق مشارکت قانونی منابع انسانی در  طراحی  

 

   

  طراحی  با رویکرد حمایت قضایی از ذینفعان و حذف   های غیر ضروری

 

   

  

   

   

  آگاهی مسئولانه و همکاری اداری

ی
دار

ی ا
یاب

رز
ا

 

 

ت 
رک

شا
م

 

   

  ازماناستاندارد سازی ساختار س

 

   

استاندارد سازی و نهادینه سازی دستور کار اداری  با هدف بهره گیری از 

 مشارکت
 

 
  

ل
وام

ع
 

ر  
شه

 بو
ی

دار
تان

اس
ت 

هار
ه م

سع
تو

ر 
د ب

کی
 تا

 با
ی

سان
ی ان

رو
 نی

ساز
ند

نم
توا

ر 
ر ب

وث
م

 

  اعتماد اداری

 

  

  همکاری پایدار بر پایه اعتماد  

ی 
یاب

رز
ا

ی  
ماع

جت
ا

 
 

  

  ایند های موثر ارزیابی منابع انسانیفر

 

  

  آگاهی آزاد و دستور کار  

 

  

  اعتماد متقابل و همکاری همه جانبه

ی
ضای

ی ق
یاب

رز
ا

 

 

  

  تهیه دستور کار ارزیابی قضایی

 

  

  تاکید بر یادگیری ابعاد قضایی فرایندهای سازمانی

 

  

  ی فرایندهای سازمانیحمایت ذینفعان و تاکید ارزیابی قضای

 

  

  مالکیت مشترک

 

  

  

   

  

  توانمندسازی اداری

ی
دار

ی ا
یاب

رز
ا

 

 

ت 
ری

دی
م

 

  

  تطبیق اهداف اداری با اهداف مجموعه

 

  

  حمایت از نوآوری  در ساختار های اداری

 

  

  تاکید بر کناره گیری یا حذف مسئولیت کارکنان ضعیف

 

  

  ند های اداری و سیستم های کنترلشفافیت رو

 

  

  تاکید بر بهره مندی ذینفعان غیر دولتی

 

  

  توانمندسازی سازمان و تمرکز بر رفع نقاط ضعف منابع انسانی

زیا
ار

ی  
ب اج ما
ت

ی
ع

 

 

  

  تطبیق اهداف با برنامه های سازمانی
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  حمایت از نوآوری ها

 

  

  لتیتاکید بر ذینفعان غیر دو

 

  

  شفافیت برنامه های سازمانی  و توسعه سیستم های کنترل  

 

  

  بهره گیری از منابع مناسب قضایی

ی
ضای

ی ق
یاب

رز
ا

 

 

  

  حمایت از نوآوری در برنامه های قضایی

 

  

  مشارکت حقوقی و قضایی و حمایت  قضایی ذینفعان

 

  

  استای فعالیت هاشفافیت حقوقی فرایند های سازمانی درر

 

  

  

   

  

  تصمیم گیری های استاندارد اداری و تمرکز بر اثر بخشی اداری

ی
دار

ی ا
یاب

رز
ا

 

 

ی 
یر

 گ
ل

شک
 

  

  تمرکز بر هماهنگی و ایجاد ارتباطات مناسب اداری

 

   

  تسهیم دستاوردهای اداری

 

   

  تحقق اهداف اداری سازمان

 

   

  کارکنانوابستگی  های اداری 

 

   

  تصمیم گیری   برای تجهیز  

ی 
یاب

رز
ا

ی
اس

سی
 

 

   

  استفاده از ارتباطات   در تبیین ابعاد  

 

   

  تمرکز بر اثر بخشی وتسهیم دستاوردهای   شکل گیری  

 

   

  هماهنگی   برای تحقق اهداف  
 

   

  تاکید بر ارزیابی قضایی و برنامه ریزی برای اثر بخشی  

ی
ضای

ی ق
یاب

رز
ا

 

 
   

  تسهیم دستاوردهای سازمان در راستای

 

   

  هماهنگی مناسب و تصمیم گیری  جهت انطباق  با شرایط قضایی محیط

 

   

  تاکید بر نظارت و تبادل متقابل  برنامه های سازمان با مبانی قضایی جامعه

 

   

        

 ساز نیروی انسانیموثر بر توانمند (: ارزش عوامل1جدول )

 شکل گیری   مدیریت   مشارکت   طراحی    

         طراحی   

       6122 مشارکت  

     7122 1122 مدیریت  

   1122 6122 6122 شکل گیری  
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 ارزش  موثر بر توانمندساز نیروی انسانی  عوامل

 21221 طراحی   

 21266 مشارکت  

 21221 مدیریت  

 21122 شکل گیری  

 

 بحث و نتیجه گیری 

های توانمندساز منابع انسانی در استانداری بوشهر در چهار بعد مشینتایج پژوهش نشان داد که خط

ها و دستیابی مؤلفه از مصاحبه 61گیری قابل تبیین است. استخراج طراحی، مشارکت، مدیریت و شکل

های نگر توافق قابل قبول خبرگان درباره مؤلفهدر مرحله سوم دلفی، بیا 627/2به ضریب هماهنگی کندال 

بیشترین اهمیت را دارد  221/2عد مدیریت با وزن بندی نشان داد که بُمدل است. همچنین نتایج اولویت

اند. قرار گرفته 122/2گیری با وزن و شکل 221/2، طراحی با وزن  266/2و پس از آن، مشارکت با وزن 

استانداری بوشهر، توانمندسازی منابع انسانی بیش از همه به کیفیت مدیریت، بنابراین از دیدگاه مدیران 

های کنترل، حمایت از نوآوری و هماهنگی اهداف کارکنان با شفافیت فرایندهای اداری، توسعه نظام

 .های سازمان وابسته استبرنامه

فراهم شدن بسترهای  های کارکنان بدوندهد که توسعه مهارتاولویت یافتن بعد مدیریت نشان می

 هایی مانند شفافیت روندهاید. مؤلفهگردمدیریتی و سازمانی مناسب به توانمندسازی پایدار منجر نمی

های سازمانی، حمایت از نوآوری و تمرکز بر رفع نقاط ضعف کارکنان، بیانگر اداری، تطبیق اهداف با برنامه

( 1222ست. این نتیجه با پژوهش اکبری و همکاران )نقش اساسی مدیران در هدایت فرایند توانمندسازی ا
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های توسعه منابع مشیهمسو است که ساختار مدیریت و سرمایه انسانی را از عوامل اصلی اجرای خط

های مشی( مطابقت دارد که بر نقش خط2222اند. همچنین با یافته لیبریانتونو )انسانی معرفی کرده

  .گویی و عملکرد سازمان تأکید کرده استبهبود پاسخرهبری و توانمندسازی کارکنان در 

هایی مانند اعتماد اداری، همکاری پایدار، عنوان دومین اولویت شامل مؤلفهبعد مشارکت به

استانداردسازی، ارزیابی نیازهای منابع انسانی، اعتماد متقابل و مالکیت مشترک است. این یافته نشان 

شوند که علاوه بر برخورداری از مهارت، امکان مشارکت در ند میدهد که کارکنان زمانی توانممی

( 2222های بندیکتی و ماگابا )ها را داشته باشند. نتیجه حاضر با یافتهگیریفرایندهای سازمانی و تصمیم

های مناسب منابع انسانی از طریق افزایش رضایت مشیهمخوانی دارد زیرا آنان نیز نشان دادند خط

  .دنمایکارکنان، روابط کارکنان و سازمان را تقویت می شغلی و حفظ

های سازمانی، توسعه مشارکت کارکنان، رسانی فرایندها و سیاستتأکید بر اطلاع ،در بعد طراحی

های توانمندسازی باید دهد که برنامهنفعان و حذف فرایندهای غیرضروری نشان میحمایت از ذی

( 1221پور و همکاران )طراحی شوند. این نتیجه با پژوهش عفیفی متناسب با نیازهای واقعی سازمان

های دولتی هماهنگ است با این های کارکنان در رشد سازماندرباره اهمیت آموزش و توسعه مهارت

دهد آموزش زمانی اثربخش خواهد بود که با اصلاح فرایندها، های پژوهش حاضر نشان میتفاوت که یافته

گیری نیز بر تحقق اهداف سازمانی، هماهنگی بعد شکلباشد. حمایت ساختاری همراه مشارکت کارکنان و 

های سازمان با الزامات قانونی تأکید دارد. این اداری، تسهیم دستاوردها، ارزیابی اثربخشی و انطباق برنامه

تمر های مسها به بخشی از رویههای توانمندسازی و تبدیل آنمشیشدن خطبعد بیانگر ضرورت نهادینه

( همسو است که توانمندسازی منابع 2222سازمان است. این نتیجه با پژوهش رینیواتی و همکاران )

  .اندانسانی را از الزامات توسعه پایدار دانسته

دهد که توانمندسازی منابع انسانی در استانداری بوشهر صرفاً های پژوهش نشان میدر مجموع یافته

بلکه نیازمند ترکیبی از مدیریت اثربخش، مشارکت  گرددهای آموزشی محقق نمیاز طریق برگزاری دوره

تواند چارچوبی برای شده میسازی نتایج است. مدل ارائهها و نهادینهمشیکارکنان، طراحی هدفمند خط

سازی فرایندهای اداری، تقویت اعتماد و مشارکت، حمایت از یادگیری و نوآوری و توسعه شفاف

 .ی جدید کارکنان استانداری بوشهر فراهم سازدهامهارت
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 پیشنهادات کاربردی حاصل از نتایج پژوهش

موثر بر  عوامل تیاولو نیو بالاتر نیبه عنوان نخست21221با ارزش  تیریمد نییبا توجه به تب

 د:مرقوم بر شمر اندر سازمزیر را  یها یتوان خط مشیمی، انسان یرویتوانمندساز ن

 یمعنا به یسازمان یهادر برنامه تیشفاف، کنترل یهاستمیو توسعه س یسازمان یهابرنامه تیشفاف

 شوند.  آن مطلع جیو نتا ندهایاز فرآ نفعانیذ یاست تا تمام شدهینیبشیپ جیها و نتاانتشار اهداف، روش

 یرویدساز نموثر بر توانمن عوامل تیاولو نیبه عنوان دوم 21266مشارکت با ارزش   نییتوجه به تب با

 :در سازمان مرقوم بر شمردی زیر را ها یخط مش توانمی یانسان

 یها براداده لیو تحل یآورو انتظارات سپس جمع ازهاین ییشامل شناسای، ابیمؤثر ارز یندهایفرآ

 لیبازخوردها و تحل لیها، تحلمصاحبه ها،یشامل نظرسنج توانندیم ندهایفرآ نیبهبود خدمات است. ا

 باشد. ا میهرفتار

 یرویموثر بر توانمندساز ن عوامل  تیاولو نیبه عنوان سوم21221با ارزش  یطراح نییتوجه به تب با

 :بر شمرد مدر سازمان مرقوزیر را  یها یتوان خط مش یم یانسان

 یندهایتعامل در فرآ شیبر افزا هایمشخط یدر طراح کردیرو نیا. توسعه مشارکت یبرا یطراح

 جادیا ها،ینظرسنج قیاز طر تواندیم انیو ارائه خدمات تمرکز دارد. مشارکت مشتر یریگمیتصم

. ودشانجام  یسازمان یندهایبه تعامل در فرآ قیو تشو یارتباط یهابازخورد، توسعه سامانه یهاپلتفرم

 گردد.در منابع انسانی می شتریحس تعلق ب جادیخدمات و ا تیفیبهبود ک موجب ینوع طراح نیا

موثر بر توانمندساز  عوامل تیاولو نیبه عنوان چهارم21122با ارزش یریگشکل نییتوجه به تب با

 :بر شمرد مرقومدر سازمان زیر  یها یتوسعه خط مش یرا برا لیذ یتوان راهکار ها یم یانسان یروین

اقدامات  یواقع ریتأث یو بررس یابیارز یبه معنای ریگشکل یدستاوردها میو تسه یبر اثربخش تمرکز

 جیتان یگذاراشاره به به اشتراک زیدستاوردها ن میمورد نظر است. تسه جیبه نتا دنیها در رسو برنامه

ابع ی منجمع یریادگی ق،یطر نیدارد تا از ا یو خارج یداخل نفعانیمثبت با ذ اتیو تجرب زیآمتیموفق

 گردد. تیو بهبود مداوم در سازمان تقو انسانی
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