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 مقدمه 

آن است که   یانسان  یرویهر سازمان ن ییدارا  نیترمهم  ،یفناور  عیسر  شرفتیو پ   شدنیدر عصر جهان

و   یمرور   یها(. پژوهش1)  کندیم  ینیآفرعوامل در حفظ و گسترش کارکرد سازمان نقش  گریاز د  شیب

پ   یروانشناخت  یتوانمندساز  دهد ینشان م  لیفراتحل با  افزا  یممه  ی سازمان  ی امدهای کارکنان    شی مانند 

 گر، ید  یاز سو(.  3)(2دارد )  یارتباط مثبت و معنادار  یشهروند  یو رفتارها  یتعهد سازمان   ، یشغل  تیرضا

 ار یمعنا و اخت  ت،یاحساس کفا  شیافزا  قیاز طر  تواندیتوانمندساز م  یکه سبک رهبر  دهد یشواهد نشان م

 ی چندبعد   یکارکنان مفهوم  یتوانمندساز  (. 4کند )  تیرا تقو  نانآ  یو تعامل شغل   تیدر کارکنان، خلاق

سازمان اقدامات  و  ساختارها  به  هم  که  س  ی)دسترس  ی است  منابع،  و  اطلاعات    ،یت یحما  یهااستیبه 

نگرشیتیریمد  یهاوه یش به  هم  و  ذهن (  حالات  و  کفا  ی فرد  یها  تأث  ت،ی)احساس  و    ریمعنا، 

از عوامل   ی کی  یتعاملات شغل  تیفیو ک   یفردنیروابط ب  ن،ی. علاوه بر ا(2)  شودی( مربوط میگرن ییخودتع

 ر ی(. مطالعات اخ5است )گزارش شده  یدانشگاه  یهاطیدر مح  یدهنده به تجربه توانمندسازشکل  یدیکل

داده  زین زمنشان  که  سازمان  یفرهنگ  یهانهیاند  نتا  یتوانمندساز  یاثرگذار  ریمس  توانندیم  یو   ج ی بر 

 یها )مثلاً دانشگاه  یبافت محل  کیها در  ها و تقدم و تاخر آنعامل  یبررس  نیکنند؛ بنابرا  لیتعد  ار  ی سازمان

 (.7)(6است ) ی( ضروریامنطقه 

توسعه    یو الزامات دانشگاه نسل چهارم، برا  یانسان  هیها در توسعه سرمانقش دانشگاه  تیتوجه به اهمبا

راهبردها  تالیجید   یهایستگیشا انسان  تیریمد   یو  توانمندساز   ،ی منابع  بر  مؤثر  عوامل  است   ی لازم 

گردد   ریپذامکان  هدفمندشود تا مداخلات    یبندتیو اولو  ییدانشگاه گناباد شناسا  ژهیکارکنان در بستر و

از نظر خبرگان، عوامل مؤثر بر   یریگ و بهره  ات یرو، پژوهش حاضر با استفاده از مرور ادب  نی. از ا(8)(7)

خواهد    یبندتیاولو  FGAHPو با استفاده از روش    یی کارکنان دانشگاه گناباد را شناسا  یتوانمندساز

 یو ساختار  ی اتیعمل  یهاتیاولو  نیی و تع  ییهدف مطالعه عبارت است از شناسا  ،طور مشخصنمود؛ به

عبارت است   زیپژوهش ن  ی. پرسش اصل(5( )1)کارکنان در دانشگاه گناباد    یتوانمندساز  یارتقا  یلازم برا

  یتیعوامل چه اولو  ن یا  زا  کیاند و هر  کارکنان دانشگاه گناباد کدام  ی»عوامل مؤثر بر توانمندساز  نکهیاز ا

 دارند؟«  ی اتیعمل یزیردر برنامه

ادب  با توانمندساز  اتیوجود  باب  در  گسترده  سازمان   ینسبتاً  کاربرددر  مطالعات  کمبود  و    یها، 

  شود؛ یوضوح احساس مبه  یامنطقه   یهادانشگاه  ژهیوو به  یرانیا  یهاها در بافت دانشگاهعامل  یبندت یاولو

 ی ها طیدر مح  یتوانمندساز  ی درکِ سازوکارها  یهم به توسعه نظر  تواندیپژوهش م  نیا  ج ینتا  رو،نیاز ا

 یها و برنامه  ها استیس  یدانشگاه جهت طراح  رانیمد   یبرا  ی عمل  ییکمک کند و هم راهنما  یآموزش

 (. 8()7)(3)فراهم آورد  یمدت و بلندمدت توانمندسازکوتاه
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 مبانی نظری 

 توانمندسازی 

  شفافی معنای ولی است؛ رفته کار به بسیار وسیع توانمندسازی واژه مدیریت، ادبیات در اینکه رغم به

  طراحی  معنای  به  توانمندسازی،.  اندنکرده  ارائه  از آن  مشترکی  تعریف  محققان، و    در دست نبوده   آن  از

 بیشتر  یهامسؤلیت  پذیرش  برای  رشدکافی  به  خود  کنترل  ضمن  درآن افراد  که  نحوی  به  ساختار است،

بر(1)یابند  می  دست  درآینده  از   افراد  درک   بر  عامل   دسته  سه  اجتماعی  شناخت  نظریه  اساس  . 

 ساختار  یهاویژگی  و  کاری گروه  هایویژگی  شخصیتی،  و  فردی هایویژگی:  گذاردمی  تأثیر  توانمندیشان

  و  است   خود  اداره  برای  بخشیدن  عمل  آزادی  و  قدرت  برگیرنده  در  (. توانمندسازی9کار )  واحد  اجتماعی

 بیان   به  است؛  سازمانی   محیط  هدایت و  ایجاد  در شهامت  و  فرهنگ  در  تغییر  معنای به  سازمانی  مفهوم  در

  خود،   کنترل  ضمن  افراد  آن  در  که  ایگونه به  است  سازمان  ساختار  طراحی  معنای  به  توانمندسازی  دیگر،

  ایجاد  را  شرایطی  کارکنان  در  توانمندسازی.  باشند  داشته  نیز  را  بیشتری  یهامسئولیت   پذیرش  آمادگی 

 پذیرش  برای  کافی   رشد   به  و  کنندمی  کنترل  آن  پرتو  در  را  خود  کاری  زندگی   آنان  که  کند می

  توانایی  تقویت  کارکنان،  توانمندسازی  اصلی  وظیفه(.  10یابند )می  دست  آینده  در  بیشتری  یهامسئولیت 

و تغییر   اطلاعات  فناوری  هایمهارت  و   دانش   آموزش  طریق  از  « دهم  انجام  خواهممی»  انگیزه  و   «توانممی»

 معناداری   مستقیم  و   مثبت  رابطه  کلی  طور  به  خلاق   عملکرد  و  رهبری  توانمندسازی  و بین(  11)است    ها آن 

 مدیران   از  بسیاری.  است  روروبه  موانعی  با  فراوان،  مزایای  وجود  با   کارکنان  انمندسازیتو(.  12)دارد    وجود

 سبک  و  قدرت  دادن  دست  از  ترس  کارکنان،   توانایی  نسبت به  منفی  نگرش   جمله  از  مختلفی  دلایل  به

 که  باورند  این  بر  اغلب  مدیران  این.  کنندمی  خودداری  کارکنان  توانمندسازی  از  خودکامه،  مدیریتی

 ترجیح  لذا، .  دارند  نیاز   دقیق  های راهنمایی  به   یا   نیستند   پذیرتوانمند و مسئولیت   کافی   اندازه   به  کارکنان

 (.  13انجام دهند ) را کارها همه خودشان دهندمی

 توانمندسازی کارکناناهداف  

 افزوده   ارزش  توسعه  منظور  بهها  انسان  بالقوه  یهاظرفیت  از  استفاده  انسانی   نیروی  توانمندسازی  هدف 

( به نحوی که 14است )  فرد  یهادرماندگی  و  ناتوانی  بر  چیرگی  نفس،  به   اعتماد  احساس  تقویت  سازمانی،

محیطی را شناسایی کنند و تحت کنترل خود در (، و  عوامل  9منافع خود و سازمان را محقق سازند )

(. توانمندسازی در سازمان به دنبال آن است که افراد ضمن کنترل خود به رشد کافی برای 15آورند )

 به   که  است  راهی  توانمندسازی  دیگر  عبارت  (. به1یابند )های بیشتر در آینده دست  پذیرش مسئولیت 

  خودنظمی  و   برانگیختگی  بنابراین  و   پاسخگویی  سمت  به  را  آنها  کارکنان،   به  انضباطی  عوامل  واگذاری  کمک

 (.14دهد )می افزایش را آنان کمال سطح  وسیله بدین و  دهدمی سوق 
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 فرآیند توانمندسازی کارکنان 

  خارجی  های چالش.  دارند  زیادی   سازمان نقش   خارجی  و  داخلی  هایچالش  توانمندسازی  فرایند   در

.  است  کار   جدید بازار  شرایط  و   مشتریان  جدید   انتظارات  رقابتی،  محیط  تغییرات،شتاب    افزایش   شامل

نیروی  و  حفظ  بر  بیشتر  داخلی  هایچالش انگیزش،  افزایش  موجود،  انسانی  نگهداری    و  رشد  سطح 

(. توانمندسازی فرآیند تقویت شایستگی افراد 9دارد )  تأکید   کارکنان  های مهارت  و   شکوفایی استعدادها 

شود و در تلاش قدرتی در آنها میسازمان از طریق شناسایی و تعیین شرایطی است که باعث احساس بی

گیری از فنون غیر رسمی تهیه و تدارک اطلاعاتی  در جهت رفع آنها با کمک اقدامات رسمی و هم با بهره

ا  یتوانمندساز  ند یفرآ(. در واقع،  14کند )که به کفایت آنها در سازمان کمک می   ی ط یمح  جادیشامل 

تنها موجب نه  ند یفرآ  نیشود. ا  تیتقو  ی مشارکت  یریگمیاعتماد و تصم  ،یریادگیاست که در آن    یتیحما

انگ  یخودکارآمد  شیافزا  هست  زین  یسازمان  یو چابک  ینوآور  سازنه یبلکه زم  شود،یکارکنان م  زشیو 

(16 .) 

 کارکنان  ی عوامل مؤثر بر توانمندساز

 ی و رفتار  ی سازمان  ، یاز عوامل فرد  یااست که از مجموعه   یچندبعد  یادهیکارکنان پد  یتوانمندساز

 شده است: حیعوامل مؤثر بر آن تشر ن یتر. در ادامه، مهمردیپذیم ریتأث

  ی هاییبندورا است و به باور فرد نسبت به توانا  یخودکارآمد  هیبرگرفته از نظر  یستگیشا   :یستگیشا

برا وظا  یخود  موفق  افراد  فیانجام  دارد.  تسلط شخص  یاشاره  احساس  با    یکه  مواجهه  هنگام  دارند، 

  ل یتما  ، ی. احساس خودکارآمددهندیو رشد نشان م   یریادگی  یبرا  یشتریب  زهیها، پشتکار و انگچالش

برا به موفق  فیانجام وظا  یفرد به تلاش  باور  افزادر آن   تیدشوار و  را  ا  دهد یم  شیها  از    ق، یطر  نیو 

 . (14) ( 15) کندیم تیرا در کارکنان تقو یاحساس توانمند

کار،    نگرش  نگرش: و  سازمان  به  نسبت  پ   یکیمثبت  است.    یتوانمندساز  یدیکل  یهاشرطشیاز 

ترند  و حل مشکلات فعال  ییسازمان دارند، در شناسا  تینسبت به موفق  تیکه احساس مسئول  یکارکنان 

تعلق و تعهد    شینوع نگرش موجب افزا  نی. ادانند یمؤثرتر م  ی اهداف سازمان  شبردیو نقش خود را در پ 

 (.18) (17) شودیبه سازمان م  یندرو

  لیتما  ختنینفس و برانگ  تیاحساس کفا  تیتقو  ندآیفر  یبه معنا  ی در توانمندساز  زشیانگ  :زشیانگ

 ق یرا در کارکنان کاهش دهد و از طر  یقدرتیکه احساس ب  یطیشرا  جادیعملکرد بهتر است. ا  یبرا  یدرون

دارد   یدر توانمندساز  ی دهد، نقش مهم  شیآموزش و بازخورد مؤثر، اعتماد به نفس آنان را افزا  ت،یحما

(19) (5 .) 

است.    فیو کنترل بر نحوه انجام وظا   یریگمیتصم  یی عمل، توانا  یآزاد  ای  یخودمختار  :یخودمختار

تصم  یکارکنان  اخت  یهایریگمیکه در  با کار خود  ب  اریمرتبط  به   یشتریدارند، احساس کنترل  نسبت 
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و    تیرضا  شیو افزا  یشغل   یهابه کاهش تنش  یاحساس استقلال رفتار  نی. اکنند یم  دایپ   یکار  طیمح

 (.20) (15) شودیت منجر میخلاق

وظا  ی زمان  بودن:  داریمعن کنند  احساس  کارکنان  دارا  ف یکه  اهم  یآنان  و  درک    تیارزش  است، 

پ   یداریمعن خود  کار  معنکنندیم  دایاز  م   داری.  موجب  و  تلاش  شودیبودن شغل  شده  ها هدفمندتر 

انگ با  ب  زهیکارکنان  تعهد  ا  فیوظا  یشتریو  دهند.  انجام  را  نشان   نی خود  هممؤلفه   ن ی ب  ییسودهنده 

 (. 21( )19) (15است ) ی و اهداف شغل  یصشخ یهاارزش 

تجرب  ی عنی  مشارکت  مشارکت: از  پ   ها دهیا  ات، یاستفاده  در    شنهاداتیو  آنها  مداخله  و  کارکنان 

اجرا  ها ی ریگمیتصم مالکبرنامه  یو  و  تعلق  احساس  مؤثر،  مشارکت  نتا  تیها.  به   ماتیتصم  ج ینسبت 

 (. 23(، )22) (21) کند یم تیرا تقو یو تعهد کار زهیانگ زانیم جه،یو در نت  دهد یم شیرا افزا ی سازمان

به کارکنان در    یریگمیو قدرت تصم  ها ت یمسئول  یواگذار  یبه معنا  اریاخت  ضیتفو  :اریاخت  ضیتفو

 عی و تسر  یاعتماد متقابل، رشد فرد  شیافزا  ت، یموجب بروز خلاق  ندیفرآ  ن یمشخص است. ا  یامحدوده

توسعه و    نهیزم  دهند،یلازم را به کارکنان م  اریکه اخت  یرانی. مد شودیم   ی سازمان  یهاتیفعال  یدر اجرا

 (. 20) (13) سازندیرا فراهم م  یسازمان یریادگی

شکل    یمؤثر است. اعتماد زمان  یتوانمندساز  یربنایو کارکنان، ز  رانیمد  انیمتقابل م  اعتماد  اعتماد:

افراد باور داشته باشند با آن  ردیگیم . وجود  شودیها به شکل عادلانه، صادقانه و محترمانه رفتار مکه 

  دهدیم  شیافزا  ار  تیبه مشارکت و خلاق  لیکرده و تما  تیکارکنان را تقو  یروان  تیاعتماد، امن  یفضا

(15) (10 )(24 .) 

به اهداف    یابیدست   یآنان برا  یکارکنان و نحوه همکار  نیبه تعاملات ب  یسازمان  روابط  :یروابط سازمان

سازمان را   یاعضا  ن یب  یی افزامشترک اشاره دارد. ارتباطات باز و مؤثر، انتقال دانش، درک متقابل و هم

 (. 13) (17) رودیبه شمار م یتوانمندساز ی دیو از عوامل کل دهد یم شیافزا

. کارکنان  دهد یکارکنان به سازمان را نشان م  یو روان  یعاطف  یوابستگ  زانیم  ،ی سازمان  تعهد  تعهد:

تحقق  یخود را حفظ کرده و برا تیدارند عضو لیو تما  دانند یخود م تیاز هو یمتعهد، سازمان را بخش

تقو کنند.  تلاش  آن  سازمان   تیاهداف  طر  یتعهد  ب   قیاز  رشد،  فرصت  و  شفاف  ارتباطات   ه عدالت، 

 . ( 26( )25) (13)  شودیمنجر م داریپا یتوانمندساز

و توسعه    آموزش  یو فن   یانسان  یها اعم از مهارت  فیانجام وظا  یبرا  یشغل   یهاتوسعه مهارت   آموزش:

  شی منجر به افزا  یآموزش  ی هااست. برنامه  یتوانمندساز  یابزارها  نیتراز مهم  ی و فن  ی انسان  یهامهارت

نفس،   به  نها   یریادگی اعتماد  در  و  سازمانشودیم  ی سازمان  ی وربهره  شیافزا  ت،یمستمر  در   ی ها. 

 (. 28(، ) 27)  (11)  شودیم  حسوبم  یمنابع انسان   یعامل بهساز  نیتریآموزش مستمر، محور  رنده،یادگی

و اراده در    لیو با م  اق یاشتکه در آن کارکنان با شور و  است    یسازوکار  جادیامنظور    :یسبک رهبر

 یفرهنگ توانمندساز   یریگدر شکل  ینقش مهم  یرهبر  سبک  جهت حصول اهداف سازمان گام بردارند.
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  ،یبه مشارکت و اعتمادساز  قیانداز روشن، تشوچشم  میترس  قیاز طر  یو مشارکت   نیآفرتحول   یدارد. رهبر

انگ از طر. رهبران  کندیکارکنان کمک م  زشیبه رشد و  از   تیحما  ت،یمسئول  یواگذار  قیتوانمندساز 

 . (9()5()24) کنندیم تیرا تقو یخودکارآمد هیروح ده، نو و بازخورد سازن یهادهیا

باشند،    یریادگی مناسب و فرصت    یسطوح دشوار  ف،یتنوع وظا  یکه دارا  ی مشاغل  بودن شغل:   یچالش

را در    یو ارزشمند  ت یحس رشد، خلاق  زیبرانگچالش  ی . کارهاکنندیکمک م   یتوانمندساز  شیبه افزا

 (. 9) کنند یم یریجلوگ یکرده و از رکود شغل تیکارکنان تقو

  یساختارها  جادیو ا  ی تیریکاهش سطوح مد  یبه معنا  یساختار  یسازمسطح  :یساختار  یسازمسطح

و کارکنان را   رانیمد   ان یفاصله م  کند، یم  لیارتباطات را تسه  یساختار  نیدر سازمان است. چن  تریافق

 (.22(، )21) شودیو احساس مشارکت منجر م یریگمیاعتماد، سرعت تصم شیو به افزا دهدیکاهش م 

دهد که توانمندسازی کارکنان از طریق تقویت درگیری شغلی  ها نشان میهای اخیر، پژوهشدر سال

(. همچنین، توانمندسازی در کنار 29شود ) و احساس مالکیت، موجب بهبود عملکرد فردی و سازمانی می

(. از سوی دیگر، 30وری سازمانی است )های رشد، عاملی کلیدی در افزایش بهرهرضایت شغلی و فرصت

.  (4()3()31)نقش رهبری توانمندساز در ایجاد اعتماد، تعهد و اشتیاق کاری کارکنان برجسته شده است  

ها بیانگر آن است که توانمندسازی فراتر از یک رویکرد ساختاری، راهبردی جامع برای ارتقای این یافته

 .رودعملکرد و نوآوری سازمانی به شمار می

 : که دهدینشان م  اتیمرور ادب

 . اندافتهیکمتر توسعه  رانیا یدانشگاه یهاطیدر مح یتوانمندساز ی هامدل

 شده است.  یبررس یصورت تجربکمتر به یو توانمندساز یفردن یروابط ب نیب رابطه

 ( هستند. کمی–یفی)ک یبیترک لیبوده و فاقد تحل یفیاغلب توص ی داخل یهاپژوهش

  دیو فرهنگ اعتماد تأک  نیآفرتحول   یچون رهبر  ییرهایبر نقش متغ  دیجد   یالمللنیب  یهاپژوهش

 مغفول مانده است.  یدارند که در مطالعات داخل

، درصدد  IPA-G-FGAHPپژوهش حاضر با تمرکز بر دانشگاه گناباد و استفاده از روش    ن،یبنابرا

را پر   ی شکاف علم  ن یاز ا  یکارکنان است تا بخش  یعوامل مؤثر بر توانمندساز  یبندتیو اولو  یی شناسا

 . نماید
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 پیشینه پژوهش 

و    ی شغل   یهاکارکنان، فرصت  یتوانمندساز  ریبا عنوان »تأث  ی( در پژوهش30)  (2025)  و همکاران  ایامال

سازمان   یشغل  تیرضا عملکرد  جاوا  یهادر شرکت  یبر  داده  «یغرب  یمتوسط  از  استفاده   285  یهابا 

 ت ی و رضا ی شغل یهاکارکنان، فرصت یاثر توانمندساز ی به بررس ،یمتوسط اندونز ی هاکارمند از شرکت

از طر  ینشان داد که توانمندساز  جیپرداختند. نتا  یبر عملکرد سازمان  یشغل حس    شیافزا  قی کارکنان 

انگ  یریپذت یسئولتعلق، م  ن ی. همچنشودیم   ی موجب بهبود معنادار در عملکرد سازمان  ، یدرون  زشیو 

مؤثر بدون   یتوانمندساز  کهی طور به  کند، یم   فا یرابطه ا  نیدر ا  یتوجهقابل  ی انجی نقش م  ی شغل  تیرضا

 .(30) بر عملکرد ندارد یداریپا  ریرشد، تأث ریو مس یشغل طیبهبود شرا

کارکنان   یتوانمندساز  یالگو  ی هامؤلفه   یی با عنوان »شناسا  ی ( در پژوهش1( )1403خوشحال و همکاران )

 ی هوشمند  کردیاز رو  یریگکه بهره  افتندیدر  «یفردنیو روابط ب  یسازمان  یهوشمند  یبر مبنا  ینظام ادار

آن منجر   ن یو شناخت ابعاد نو  یازتوانمندس  یبه توسعه مفهوم  تواندیم   یفردنیو بهبود روابط ب  ی سازمان

در   یتوانمندساز  ی کردهایرو  یسازادهی پ   یمؤثر برا  ییآنان راهنما  یشنهادیاساس، مدل پ   ن یشود. بر ا

 (. 1) شودیصنعت برق محسوب م ژه یوبه یخدمات  یهاسازمان

 ی توانمندساز  یهادوره  یاثربخش  ری تأث  یبا عنوان »بررس  یا( در مطالعه16( )1403و همکاران )  گلریب

بهره بر  پزشک  «یانسان  یروین  یورکارکنان  علوم  دانشگاه  اجرا  یدر  که  دادند  نشان  مند  نظام  یتهران 

  ،یو مجاز  یحضور  یهاآموزشو    یسازمان  یریپذجامعه  قیدر بدو استخدام، از طر  یتوانمندساز  ی هابرنامه

 (. 16)  بخشدیرا بهبود م   ی سازمان  یورکارکنان شده و بهره  یو نوآور  یسازگار  ،یخودباور  شیموجب افزا

آموزش ضمن   یهادوره  یاثربخش  یابیبا موضوع »ارز  ی( در پژوهش15( )1400)  یدیو حم  یطاهرخان

ضمن خدمت در سطوح   یهاکه آموزش   دندیرس  جهینت  نیکارکنان« به ا  یتوانمند  ش یخدمت در افزا

  ی توجهقابل  ریثکارکنان دارند، هرچند در سطح واکنش تأ   یبر توانمندساز  یو رفتار، اثر معنادار  یریادگی

 (. 15مشاهده نشده است )

و    یسازماندرون  ،یگانه فردکردند که عوامل سه   انی( ب10( )1400و همکاران )  یآبادن یحس   نیهمچن

 (. 10هستند ) رگذاریکارکنان ناجا تأث یبر توانمندساز یتوجهقابل زانیبه م کیهر   یسازمانبرون

د  در و  ژن  )2024)  نگیپژوهش  »توانمندساز11(  عنوان  با  برا  ی (  د  یکارکنان  در   تالیجیتحول 

 ت یفناورانه و تقو  یهاآموزش مهارت  ق یکارکنان از طر  یمشخص شد که توانمندساز  «یدیتول  یهاشرکت

 (.11است ) ی سازمان تالیجیدر تحولات د تیموفق ازینشیپ  ، یدرون زهیانگ

 طیمح  یکارکنان، توانمندساز  یبا عنوان »توانمندساز  یا( در مطالعه18( )2024و همکاران )  اورنکومار

سفر  ستیز  :HRM  سو به  در  یوجوو جست  یآورتاب  ، یشاد  یسبز  ش  افتندیبازخورد«   ی ها وهیکه 
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کارکنان دارند و   ییجوو رفتار بازخورد یآورتاب ، یشغل یبر شاد یمثبت ریسبز تأث یمنابع انسان تیریمد

 (. 18) شودیم تیتقو  یسازمان تیو حما یحس توانمندساز شیافزا قیاثر از طر نیا

  ی کارکنان و تعهد سازمان   یبا عنوان »توانمندساز  یدر پژوهش  زی( ن25( )2024و همکاران )  مپونگیفر

با ابعاد مختلف تعهد    یرتبه ستاره در غنا« نشان دادند که توانمندساز  یدارا  یهاکارکنان هتل  انیدر م

  فایرابطه ا  ن یدر ا  یاکنندهلیشده نقش تعد سرپرستان ادراک   تیمعنادار دارد و حما  یارابطه  ی سازمان

 (. 25) کند یم

 ان یبر عملکرد خلاق« ب  یرهبر  یتوانمندساز  ریبا عنوان »تأث  ی ( در پژوهش12( )2024و عادل )  یعبدالله

 ض ی وجود دارد و تفو  میمثبت و مستق  یاکارکنان رابطه  تیو خلاق  یرهبر  یتوانمندساز  ن یکردند که ب

 (. 12گردد ) یسازمان  یریپذو انطباق  یوربهره ،ینوآور شیموجب افزا تواندیم رانیبه مد اریاخت

 ی مؤثر بر توانمندساز  یعوامل فرد  یی با عنوان »شناسا  ی ( در پژوهش20( )1399و همکاران )  یلیسه

  ت، ی مسئول  یآموزش، واگذار  ،ی سازمان  تیسلامت« هشت عامل مؤثر شامل مشارکت، حما  مهیکارکنان ب

 ی انمندسازدر بهبود سطح تو  یکردند که همگ  ییرا شناسا  اراتیاخت  یها، و اعطاوضوح اهداف و نقش

 (. 20کارکنان نقش مثبت دارند )

)  تامنه ن 26( )2024و همکاران  م  یادر مطالعه  زی(  »اثر  عنوان  ب  ی تعهد سازمان  یانجی با  ارتباط   نی بر 

 یریگمیدر اردن« گزارش کردند که مشارکت در تصم  یخدمات شهر  تیفیکارکنان و ک  یتوانمندساز

 ی توانمندساز  انی م  ینسب  ی انجینقش م  ی خدمات دارد و تعهد سازمان  تیفیرا بر بهبود ک  ریتأث  نیشتریب

 (.26) کند یم  فایخدمات ا تیفیو ک

عوامل مؤثر بر    یی که اکثر مطالعات گذشته بر شناسا دهد یها نشان مپژوهش  نهیشیپ  یمجموع، بررس  در

متمرکز   یشغل   تیو رضا  ،یوربهره  ، یمانند تعهد سازمان   ییرهایرابطه آن با متغ  یو بررس  یتوانمندساز

الگوبوده اما  بوم   یاند،  و  و    ی هادانشگاه  ژهیوبه  ران،ی ا  ی دانشگاه  ی هاطیمح  یبرا  یجامع  کوچک 

 نی پژوهش حاضر با تمرکز بر دانشگاه گناباد تلاش دارد ا  رو،ن یتوسعه، کمتر ارائه شده است. ازادرحال

و    یی منسجم شناسا  یرا در چارچوب  نهیزم  نیاثرگذار در ا  یهارا پوشش دهد و مؤلفه  یشکاف پژوهش

 ی ها کارکنان در حوزه  یپژوهش مفهوم توانمندساز  در پیشینههرچند  به عبارت دیگر،    . د ینما  یبندت یاولو

 وجود دارد:  یاست، اما هنوز چند خلأ پژوهششده ی( بررسی مختلف )از صنعت تا آموزش عال

دانشگاه  ژه یوبه  ران،یا  ی دانشگاه  یهاطیدر مح  ی بوم  ی هامدل  فقدان (1 و در حال  کوچک  یهادر  تر 

 کارکنان.  یعوامل مؤثر بر توانمندساز ییشناسا یتوسعه، برا

نقش    تواند یکه ارتباطات مؤثر م  ی در حال   ، یو توانمندساز  یفردنیروابط ب   نیاندک بر ارتباط ب  تمرکز (2

 کند.  فا یو تعلق کارکنان ا اریدر احساس اخت یدیکل
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  یها)مدل  یخبرگان( و هم کم   دگاهی)د   یفیک یها( که هم دادهختهی)آم  ی بیترک  یهاپژوهش  کمبود (3

 . رندیکار گعوامل مؤثر به لی( را در تحلFGAHPمانند  ارهیچندمع یریگمیتصم

 . یدر حوزه آموزش عال ژهیوبه  ،یالمللنیو ب یمطالعات داخل نیب یاسهیمقا لیتحل ضعف (4

 نی پرکردن ا  یاست برا  یتلاش  خته،یآم  کردیپژوهش حاضر با تمرکز بر دانشگاه گناباد و با رو  ن،یبنابرا

کارکنان با استفاده از   یعوامل مؤثر بر توانمندساز یبندتیو اولو یی شناسا قیاز طر یپژوهش ی هاشکاف

 .FGAHPروش 

 ی و اثرگذار در توانمندساز  ی اصل  یهاشاخصبندی پیشینه تحقیق به روش فراترکیب، ابعاد و  براساس جمع 

اشاره    1بندی آنها و تعیین سناریوهای بهبود، در جدول  جهت ادامه فرآیند پژوهش و اولویت  کارکنان

 شده است.  

 کارکنان  یو اثرگذار در توانمندساز یاصل یها. شاخص1جدول

 های مرتبط پژوهش  هاشرح مختصر شاخص  هاشاخص ابعاد
  کار  انجام  برای  خود  توانایی  به  نسبت  افراد  شخصی  باور شایستگی  فردی 

 . باشدمی   کامل  طور  به
(14( ،)15( ،)17  ،)
(19( ،)21( ،)20  ،)

(32( ،)33 ) 

  دادن  انجام  مورد در  فقط   نه  کنندمی   احساس  کارکنان نگرش 
  نیز  سازمان  کل  به  نسبت  بلکه  خود،  وظایف  و  کار

 . دارند  مسئولیت

(15( )17( ،)24( ،)18  ،)
(20) 

  لیتما  ختنینفس و برانگ  تیاحساس کفا  تیتقو  ندیآفر انگیزش 
 عملکرد بهتر   یبرا   یدرون

(5( ،)9( ،)11(،)16  ،)
(19( ،)24( ،)18( ،)26 ) 

و کنترل بر نحوه انجام    یریگمیتصم  ییعمل، توانا  یآزاد  خودمختاری 
 ف یوظا

(14( ،)15( ،)17  ،)
(19( ،)21( ،)20  ،)

(32( ،)33 ) 
معنی 
 داربودن 

  و  مهم  شغلی  اهداف  کنند  احساس  افراد  که  است  فرصتی
 کنندمی   دنبال  را  ارزشی  با

(14( ،)15( ،)17  ،)
(19( ،)21( ،)20  ،)

(32( ،)33 ) 
و    کارکنان  پیشنهادات  وها  ایده   تجربیات،  از  استفاده مشارکت  گروهی

 هابرنامه   یو اجرا   هایریگمیدر تصم  آنهامداخله  
(19( ،)21( ،)20  ،)

(22( ،)23 ) 
تفویض  
 اختیار 

  گیری به کارکنانتصمیم  قدرت  و  هات ی مسئولواگذاری  
 مشخص   یهامرز   چارچوب  در

(13( ،)19( ،)20 ) 

  و  باشند  داشته  امنیت  احساس  کاری  محیط  در  کارکنان اعتماد 
  منصفانه  و  صادقانه  آنها  با  سازمان  داخل  در  که  کنند  باور

 . شودمی  رفتار

(10( ،)14( ،)15  ،)
(17( ،)19( ،)21  ،)

(24( ،)20( ،)32( ،)33 ) 
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 های مرتبط پژوهش  هاشرح مختصر شاخص  هاشاخص ابعاد
روابط  
 سازمانی 

و افزایش  آنان    یکارکنان و نحوه همکار   نیتعاملات ب
 به  نیل  جهت  در  سازمانی  درون  مستمر  و  گروهی  روابط

 سازمان   اهداف

(13( ،)17 ) 

  سازمان  نسبتکارکنان    یو روان  یعاطف  یوابستگ  زانیم تعهد سازمانی 
 آن   اهداف  به

(21( ،)25( ،)20  ،)
(26( ،)22 ) 

وظایف اعم از    انجام  برای  شغلی  یهامهارت   توسعه آموزش 
 های انسانی و فنی و ...مهارت 

(5  ،)(11( ،)13( ،)14  ،)
(16( ،)20( ،)26  ،)
(23( ،)27( ،)28 ) 

 
 سبک رهبری 

  با  و  اشتیاق  و  شور  با  کارکنان  آن  در  که  سازوکاری  ایجاد
 بردارند.   گام  سازمان  اهداف  حصول  جهت  در  اراده  و  میل

(24)( ،5( ،)9( ،)12  ،)
(13( ،)20 ) 

چالشی بودن  
 شغل

  و  شغلی  اهداف  نسبی  دشواری  بودن،  مولد  شغل،  در  تنوع
 کار  در  مختلف  یهامهارت   از  استفاده

(9) 

سازی  مسطح 
 ساختاری 

  ساختار  در  مدیریت   سطوح  وها  لایه  تعداد  کاهش
 سازمانی 

(21( ،)22 ) 

 شناسی پژوهشروش

نظر هدف، کاربرد  کمی –یفیک  یبیترک  کرد یرو  یپژوهش حاضر دارا از  از نظر ماه  یبوده و    ت، یو 

ک  اکتشافی–یفیتوص در بخش  فراترک  ،ی فیاست.  روش  باروسو    یسندلوسک  بیاز   ل یتحل  یبرا  (34)و 

علمنظام منابع  فراترک  یمند  روش  تلف  بیاستفاده شد.  و    نیشیپ   یفیک  یهاپژوهش  جینتا  قیبا هدف 

موضوع ارائه دهد.    یو تجرب  یجامع از ابعاد نظر  یریتا تصو  رودیکار مبه  یدیکل میکدها و مفاه  ستخراجا

بر   ش یشد و پس از چند مرحله پالا  یی معتبر شناسا  یهاگاهیمقاله مرتبط از پا  50پژوهش، ابتدا    نیدر ا

عنوان، چک نها  یعلم  یمحتوا  ده،یاساس  در  روش،  نوع  به  23  از  تیو  نها  نعنوامقاله  جهت   ییمنابع 

  یشاخص در سه حوزه اصل  14  ،براین اساس  شدند.   استفاده  یمؤثر بر توانمندساز  ی هاشاخصشناسایی  

 قرار گرفتند.  یینها یهالیتحل  یو مبنا ییشناسا

خبرگان دانشگاه گناباد    میدانشگاه مورد مطالعه، نظرات ت  طیبا شرا  یی نها  یهاانطباق شاخص  منظوربه

سال سابقه   10از    ش یب  ی دانشگاه بود که همگ  یان یو م  ی عال  رانینفر از مد  9شامل    می ت  نیاخذ شد. ا

 یندها یبا فرا  یی شناآ(  1شامل:    میتصم  م یورود به ت  یارهایداشتند. مع  ییاجرا  یریگمیو تصم  ی تیریمد

انسان ادار  ی منابع  به   ل یتما(  3و    ،یدر سطوح سازمان  ی تیریمد  تیسابقه فعال(  2دانشگاه،    یو ساختار 
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  ها دگاهیبر تنوع د   دی صورت هدفمند و با تأکبه  ، انتخاب  ند آیبود. فر  یریگ میمشارکت فعال در جلسات تصم

 انجام شد. 

  د یینظرات آنان مورد تأ   نیتوافق ب  زانیم  یبررس  و  اعتبار خبرگان  قیها از طرشاخص  ییمحتوا  ییروا

 یزوج  سهیمقا  ی هاسیماتر  ی در تمام  ینرخ ناسازگار  ، یگروه   ی هاقضاوت  یی ا یسنجش پا  یقرار گرفت. برا

 ها بود.قضاوت یمنطق یدهنده سازگاردست آمد و نشانبه  0.1 زموارد کمتر ا  یمحاسبه شد که در تمام

 . مدل اجرایی تحقیق 1شکل

استفاده   IPA–G–FGAHPمؤثر، از روش    ی هاشاخص  یبندتی منظور سنجش و اولوادامه، به  در

پ   دیگرد است کار گرفته شدهبه  زین  یو در مطالعات متعدد  افتهیتوسعه    (35ی )توسط اخرو  ترشیکه 

 ی ها یابیارز  بیآن در ترک  یی توانا  لی روش به دل  ن یانتخاب ا(.  42( )41( )40( )39( )38( )37( )36)

  یی نها   ی هات یو استخراج اولو  ،یمنطق فاز  قیاز طر  ی انسان  ی هاکردن ابهام قضاوتلحاظ  ، ی و کم  یفیک

 مند بوده است.و نظام یصورت گروهبه

 اجرا شد:  ی در چهار گام اصل  IPA–G–FGAHP روش
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  یی شناسا  یشاخص در سه حوزه اصل  14ها براساس روش فراترکیب و اجماع خبرگان:  شناسایی شاخص

 قرار گرفتند.   یینها یهالیتحل یو مبنا

  ،یگروه  یفاز  AHPاز روش    یر یگبا بهره  میتصم  م یت  ی گام، اعضا  نیها: در اشاخص  یزوج  سهیمقا

  شد  یبررس  ینظرات محاسبه و نرخ ناسازگار  یهندس  نیانگی کردند. م  نییهر شاخص را تع  یوزن نسب

(35.) 

  یابیارز  کرتیل  یادرجه هفت  اسی هر شاخص توسط خبرگان در مق  ی فعل  تیوضع موجود: وضع  یابیارز

 شد. 

تا نقاط    دیشکاف هر شاخص محاسبه گرد  زانیم  ها،یابیها و ارزوزن   قیشکاف موزون: با تلف  محاسبه

 قوت و ضعف مشخص شوند. 

بهبود هر شاخص توسط خبرگان در    یمرحله، توان بالقوه دانشگاه برا  نیبهبود: در ا  یتوانمند  نییتع

 (.35)  شد  یابیارز یادرجه هفت اسیمق

 های پژوهش یافته

  یینها  یها، دادهمورد مطالعهکارکنان دانشگاه    یمؤثر بر توانمندساز  یهاشاخص  یبندت یمنظور اولوبه

 یها جدول، وزن  نیآورده شده است. در ا  2در جدول    یدان یم  ی هایابیو ارز  یفاز  AHP  لیحاصل از تحل

هر شاخص   دبهبو  یموجود، شکاف تا سطح مطلوب، شکاف موزون و توانمند  تیها، وضعها و شاخصحوزه 

 داده شده است.   شینما

 تحقیق  هایشاخص از  یک هر برای بهبود توانمندی و موجودوضع وزن، . 2جدول 

 
 وزن 
 هاحوزه

 هاشاخص کد 
 وزن 

 هاشاخص
وزن 
 نرمال

 وضع
 موجود 

شکاف تا  
سطح 
 مطلوب 

شکاف  
 موزون

 توانمندی 

 𝛼   𝛽 
𝛾
= 𝛼
× 𝛽 

𝛿 
θ =

7– 𝛿   
Y= 𝜃 
× 𝛾 

X 

ی
فرد

 

319/0 

 333/5 199/0 555/2 444/4 078/0 24/0 شایستگی 1
 333/5 264/0 778/3 222/3 07/0 22/0 نگرش 2
 111/5 249/0 889/3 111/3 064/0 2/0 انگیزش 3
 111/5 171/0 556/3 444/3 048/0 15/0 خودمختاری  4
 778/5 230/0 778/3 222/3 061/0 19/0 معنی دار بودن  5

گروهی 
 

345/0 
 222/5 334/0 444/3 556/3 097/0 28/0 مشارکت  6
 333/5 304/0 000/4 000/3 076/0 22/0 تفویض اختیار  7
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 وزن 
 هاحوزه

 هاشاخص کد 
 وزن 

 هاشاخص
وزن 
 نرمال

 وضع
 موجود 

شکاف تا  
سطح 
 مطلوب 

شکاف  
 موزون

 توانمندی 

 𝛼   𝛽 
𝛾
= 𝛼
× 𝛽 

𝛿 
θ =

7– 𝛿   
Y= 𝜃 
× 𝛾 

X 

 000/6 306/0 556/3 444/3 086/0 25/0 اعتماد  8
 444/5 258/0 111/3 889/3 083/0 24/0 روابط سازمانی  9

سازمانی
 

336/0 

 333/5 315/0 889/3 111/3 081/0 24/0 تعهد 10
 889/5 237/0 333/3 667/3 071/0 21/0 آموزش  11
 778/5 237/0 889/3 111/3 084/0 25/0 سبک رهبری  12

13 
بودن چالشی

 شغل 
16/0 054/0 889/3 111/3 168/0 111/5 

14 
مسطح سازی  

 ساختاری 
14/0 047/0 222/4 778/3 131/0 889/5 

 

  ستون  در.  استشده آمدهمحاسبه    فازی  – گروهی AHP از  استفاده  با  که ها حوزه  وزن  آلفا  ستون  در

  باشدمی  بتا   در  آلفا  ستون  ضربحاصل  گاما، .  استآمده  شده، محاسبه  روش  همان  به  که   ها شاخص  وزن  بتا

 بیشتر   آن  اهمیت  باشد،  بیشتر  شاخصی  نرمال  وزن  چه  هر.  استآمده    بدست  شاخص  هر  نرمال  وزن  که

.  استآمده تاییهفت  لیکرت طیف در  موجود، وضع پرسشنامه از حاصل  هایداده سیگما، ستون در. است

 ستون )  مطلوب   سطح  تا   آن  فاصله   لذا  و   است  بیشتر  آن  عدد   باشد،   بهتر  شاخص  یک   موجود  وضع  هرچه

  شکاف  آن  به  که   باشد؛می(  شکاف  در  نرمال   وزن)  تتا   در  گاما  ضربحاصل    ،Yستون.  است  کمتر(  تتا

 پرسشنامه  از  آمدهبدست  عدد.  استگرفته    قرار  IPA  ماتریس  عمودی  محور  در  و  شده  گفته  موزون

  بهبود  برای  بیشتری  توانمندی  و   پتانسیل  دانشگاه  هرچه  است؛ شده    وارد  X  ستون  در   نیز  بهبود  توانمندی

 .  گیرد می قرار IPA نمودار در افقی محور  در که بود خواهد بیشتر مربوطه  عدد باشد، داشته  شاخص آن

از محاسبات نشان می بهنتایج حاصل  و سازمانی  اصلی فردی، گروهی  با  دهد که سه حوزه  ترتیب 

از اهمیت تقریباً مشابهی در تبیین توانمندسازی کارکنان برخوردارند.    0.336و    0.345،  0.319های  وزن 

تری در ارتقای توانمندسازی با این حال، حوزه گروهی با وزن بالاتر نسبت به دو حوزه دیگر، نقش محوری 

»اعتماد«، دارای بالاترین شکاف موزون و  «  تعهد»  ، های »مشارکت«ها، مؤلفه کند. در میان شاخصایفا می

که  بوده شاخصاند  مقابل،  در  هستند.  مطلوب  سطح  تا  زیاد  فاصله  و  بالا  اهمیت  چون بیانگر  هایی 

ساختاری«،»مسطح  شغل«  »چالشی  سازی  که و  بودن  دادند  نشان  را  شکاف  کمترین  »خودمختاری« 

 .تواند به دلیل انجام اقدامات اصلاحی پیشین یا وضعیت مناسب فعلی در دانشگاه باشدمی
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 باشدمی  زیر  شرح  به  ،(2شکل)  توانمندی  –موزون  شکاف  ماتریس  چهارگانه  نواحی  سناریوهای  تحلیل

(35.) 

 

 

 

 

 

 آن  چهارگانه نواحی و توانمندی –موزون  شکاف نمودار. 2شکل

فاصله آنها تا سطح مطلوب    اًیبرخوردار بوده؛ ثان  ییبالا  تیها، اولاً از اهماز شاخص  دستهنی: اکی  هیناح

توانمند  ادیز بهبود قرار   تیها در اولوشاخص  نی . لذا ااستیلازم مه  یهارساختیدانشگاه و ز ی  و ثالثاً 

 دارند.  

 ت یوضعنیبهبود ا  یخود را برا  یتوانمند  دی است. اما دانشگاه با  موزون عناصر بالادو: شکاف    هیناح

 قرار دارد.  یبعد  یهات یدر اولو  بخش نیا ن، یکند. بنابرا ایلازم را مه یهارساختیارتقاء بخشد و ز

دارد، آنها به اندازه    بخش  نیا  یها بهبود شاخص  یبرا  یخوب  یسه: هر چند دانشگاه توانمند  هیناح

  ای   ی عنینسبت به آنها دارند؛    یموزون کمترندارند. چون شکاف    از یاول و دوم به تمرکز و بهبود ن  هیناح

 هر دو مورد وجود دارد.  ایموجود آن خوب است وضع  ا یکم است  یلیمسئله خ تیاهم

سو بهبود آن چندان    کیبدان معناست که از    ردیقرار گ  هیناحنیدر ا  یاچهار: چنانچه مسئله   هیناح

 بهبود آن وجود ندارد. یبرا  یکاف یو توانمند رساختیز گرید یضرورت ندارد و از سو

 است: شده میترس 3در شکل ،توانمندی –شکاف موزون سیماتر 2بر اساس جدول
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 توانمندی  –موزون شکاف  ماتریس. 3شکل

  ع ی توز  توانمندی–شکاف موزون  س یماتر  هیدر چهار ناح  قیتحق  یها، شاخص3بر اساس شکل شماره  

سوم قرار گرفته   هی( در ناح14)کد    « یساختار  یسازکه شاخص »مسطح   دهدینشان م   جیاند. نتاشده

شاخص   نیا  دبهبو  یبرا  یقبولقابل  یآن است که هرچند دانشگاه گناباد از توانمند  انگریب  گاه یجا  نیاست. ا

 ی فور  از ین  ن یوضع موجود و سطح مطلوب در آن نسبتاً اندک است؛ بنابرا  ان یبرخوردار است، اما شکاف م

از ساختار نسبتاً چابک و    ی ناش  تواندیم  یتیوضع  نی. چنشودیتمرکز مضاعف احساس نم  ا یبه مداخله  

 لیو تسه  یکاهش موانع ارتباط  بدانشگاه باشد که موج  یتیریدر سطوح مد  رهیزنجکوتاه  یهای ریگمیتصم

 شده است. ماتیتصم یاجرا 

»شا  گر،ید  یسو   از شاخص  »چالش(  4)کد  «ی»خودمختار  ،(1)کد  «یستگی سه  شغل«   یو  بودن 

ناح(  13)کد ا  ی امر حاک  ن یاند. اچهارم قرار گرفته   هیدر   ط یها در شراشاخص  نیاز آن است که بهبود 

طور کامل ها بهآن  یارتقا  یلازم برا  ی هاتیظرف  ا ی   ها رساختیبرخوردار است و ز  یکمتر  ت یاز اولو  یکنون

  ست؛یها نآن  یتیاهمیب   یبه معنا  ترنییپا   یها در نواحشاخص  نیحال، قرار گرفتن ا  نی. با استین  ایمه

  جادیو ا  یفرد  یهاتوسعه مهارت  نهی دانشگاه در زم  نیشیآن است که با توجه به اقدامات پ   انگر یبلکه ب

ها به حد  شاخص  نیو عملکرد کارکنان در ا  تیسطح رضا   ، یشغل  یها یریگمیدر تصم  یاستقلال نسب

 است. افتهی موجود و مطلوب کاهش  تیوضع انیو شکاف م دهیرس یقبولقابل

توانسته   یو فرد  یساختار  یهاکه دانشگاه در حوزه شاخص  دهدیدر مجموع نشان م   ها افتهی  نیا

 کی   هیناح  ی هابر شاخص  د یبا   یتمرکز اصل  ، یبرقرار کند و در مرحله کنون  یداریتعادل پا  یاست تا حدود

 یدر راستا  یترشکاف موزون را دارند( معطوف شود تا از منابع موجود به شکل اثربخش  نیشتری)که ب

 استفاده شود. یتوانمندساز

اجرا در چند فاز   تیپژوهش حاضر قابل  ،توانمندی–شکاف موزون  لیحاصل از تحل  جیباتوجه به نتا

دانشگاه    ییاجرا  تیو ظرف  تیها بر اساس اولوشاخص  ی جیبا هدف بهبود تدر یفازبند  نیرا دارد. ا  یمتوال

شکاف موزون   نیشتریقرار گرفته و از ب  کی  هیکه در ناح  یی هااست. در فاز نخست، شاخصشده  یطراح
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 یو ارتقا   یاقدامات اصلاح  یبهبود انتخاب شدند. پس از اجرا  یو فور  یعنوان عوامل بحرانبرخوردارند، به

در   ا ی که    رند یگیمورد توجه قرار م  یی هاکه در آن، شاخص  شودیها، فاز دوم آغاز م شاخص  نیا  تیوضع

رس مطلوب  سطح  به  اول  ن  انددهیفاز  اکنون  پا  ازیو  به  ا یدارند،    ملکردع   یداری به  نخست  فاز   ل ی دلدر 

 اند.برخوردار بوده یترنییپا تیمنابع، از اولو تیمحدود

در حال حاضر در سطح  ایانجام شده است  کیها در فاز بهبود آن   ای که  ییها شاخص گر،ید عبارتبه

قبول م  یقابل  حذف  دوم  فاز  از  دارند،  قرار  عملکرد  مد  شوندیاز  تمرکز  سا  یتیریتا   یها شاخص  ریبر 

بهبود،    ندیدر فرآ  انسجامعلاوه بر حفظ    ،یامرحله   کردیرو  نی. اردیبالاتر قرار گ  ینسب  تیبا اهم ماندهیباق 

 . شودیدر دانشگاه م یسازمان  یریادگیمنابع و استمرار  صیتخص ییکارا شیموجب افزا

 

 1فاز–توانمندی –موزون شکاف ماتریس. 4شکل

نتا اساس  تحل  جیبر  از  )شکل    لیحاصل  نخست  به4فاز  تشک(،  ماتر  لیمنظور  دوم  شکاف    سیفاز 

( 11کد(، »آموزش« )8کد(، »اعتماد« )5کدبودن« )  داری»معن  یها(، شاخص5)شکل    توانمندی–موزون

آن   میتصم  نیقرار داشتند، از فاز دوم حذف شدند. علت ا  کی  هی( که در ناح12کد)  «یو »سبک رهبر

با اجرا  یی بهبود شناسا  یو بحران  یدیعنوان عوامل کلها در فاز اول بهن شاخصیاست که ا  ی شدند و 

 . افتخواهدیها کاهش آن یاز شکاف عملکرد یادر دانشگاه، بخش عمده یاقدامات اصلاح

به دل14کد)  «یساختار  یسازشاخص »مسطح   ن،یهمچن   تیدانشگاه به وضع  ینسب  یابیدست  لی( 

 ن ی فاز دوم کنار گذاشته شد. به ا  لی تحل  ند آیاز فر  د، ی جد  ی تیریبه مداخله مد  یفور  از یمطلوب و عدم ن

 ت ی تقو  ازمندین  ایتوجه بوده  شکاف قابل  یمتمرکز است که هنوز دارا  ییهافاز دوم صرفاً بر شاخص  ب،یترت

پا  یبرا  یو فرد  ی سازمان  یهای توانمند ا  داریبهبود   ریمس  شودیموجب م  یامرحله   کردیرو  نیهستند. 

 شود.  لیتبد  یمند و تداومنظام یندیبه فرآ یبهبود در دانشگاه گناباد از حالت مقطع
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 2فاز–توانمندی –موزون شکاف  ماتریس. 5شکل

فاز دوم    دار،تیاولو  یهاماهه و تحقق بهبود در شاخصبازه شش  کی  ی فاز نخست ط  یپس از اجرا

 ت ی قرار گرفت که اگرچه در فاز اول از اهم  ییهافاز، تمرکز بر شاخص  نیآغاز شد. در ا  یبرنامه توانمندساز

اما همچنان دارا  یکمتر بودند،  بودند و    مطلوبوضع موجود و سطح    انیشکاف معنادار م  یبرخوردار 

 .شوندیهدفمند محسوب م  یتیریمداخله مد ازمندین

  ار« یاخت  ضی(، »تفو2کد(، چهار شاخص »نگرش« )5آمده و مطابق با شکل )دستبه  جیاساس نتابر

 انگر یب  هیناح  ن یقرار گرفتند. ا  کی  هی( در ناح10کد)  « ی( و »تعهد سازمان9کد)   «ی(، »روابط سازمان 7کد)

  برخوردارند؛بهبود    یبرا  یکاف   یو توانمند  ادیبالا، شکاف نسبتاً ز  یراهبرد  تیاست که از اهم  ییهاشاخص

 فاز دوم بهبود قرار گرفتند.  یاصل  تیها در اولوشاخص نیا ن،یبنابرا

و    شوند یمربوط م  یتوانمندساز  ی به بعد فردکه    ار«یاخت  ضی»نگرش« و »تفو  ی هاشاخص  ژه،یوبه

 ی ها یریگمیکارکنان در تصم  یریپذتیو مسئول  تیمثبت، احساس مالک  یهاضرورت توسعه نگرش  انگریب

و نشان   ددلالت دارن  یو سازمان   یو »تعهد« بر ابعاد گروه  «یهستند. در مقابل، »روابط سازمان  ی سازمان

کارکنان نسبت به اهداف دانشگاه نقش    یاعتماد متقابل و تعهد عاطف   ،یهمبستگ  تیکه تقو  دهندیم

 . کندیم فایا یسطح توانمندساز یدر ارتقا یدیکل

 گیری بحث و نتیجه

توانمندساز  نیا  جینتا که  داد  نشان  پد  یپژوهش  در سه سطح   یچندبعد  یادهیکارکنان  که  است 

سازمان   ی گروه  ،یفرد م  یو  فردابدییبروز  سطح  در  شا  ی عوامل  ، ی.  انگ  ، یستگیچون    زش،ینگرش، 

 نان کارک  یدرون   یهازهیو انگ  یرا بر احساس خودکارآمد  ریتأث  نیشتریبودنِ کار ب  داریو معن  یخودمختار

احساس   کنندیم   دی دارد که تأک  یخوان( هم29)  دیمطالعه جد  نی( و همچن15با پژوهش )  افتهی   نیدارند. ا
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 ضیمشارکت، تفو یهاشاخص ، یعملکرد مؤثر است. در سطح گروه یربنا یز ،یفرد  یستگیو شا تیمالک

سازمان   داعتما  ار،یاخت روابط  با    ی و  که  شدند  )  یهاافتهیبرجسته  رهبر31پژوهش  نقش  درباره   ی ( 

بودن   ی چالش  ،یتعهد، آموزش، سبک رهبر  زین  ی همسو است. در سطح سازمان  یتوانمندساز و تعهد عاطف 

( درخصوص 30)  جیکه با نتا  یشدند؛ امر  ییاساشن  یدیعنوان عوامل کلساختار به   یسازشغل و مسطح

ی پژوهش فعلی  هاافتهی کارکنان مطابقت دارد. یبر توانمندساز  یرشد و ساختار سازمان یهافرصت ریتأث

( 25)  جینتا  نیعملکرد خلاق و همچن  یدر ارتقا  ی رهبر  ی( درباره نقش توانمندساز12)  جیبا نتا  همچنین

دارند که اعتماد    د یدو مطالعه تأک  رخوان است. ه هم  ی و تعهد سازمان  یتوانمندساز  نیارتباط ب  نهیدر زم

. افزون شوندیمؤثر محسوب م  یتوانمندساز  یهاشران یپ   نیتریو مشارکت فعال کارکنان، اصل  ی سازمان

ها  دانشگاه  یدر چابک  یسازمان   یهاتی نقش قابل  نهیدر زم  (36ی )هاافتهی پژوهش حاضر با    جینتا  ن،یبر ا

را در   ریتأث  نیشتریب  ،یمشارکت  یو رهبر  یگروه   یهامعنا که تمرکز بر شاخص  نیا  بهراستا است؛  هم  زین

 دارد.  یسازمان یبهبود توانمند

ها که تنها به بعد  که برخلاف اغلب پژوهش  دهدینشان م  نیشیبا مطالعات پ   جینتا  یقیتطب  یبررس

دارد. از منظر   د یتأک  ی و سازمان  یگروه  ،یسه سطح فرد  قیاند، پژوهش حاضر بر تلفتوجه کرده  یفرد

 ی ها مؤلفه  انی مسازگار است که بر تعامل    یتوانمندساز  هیدر نظر  کیستماتیس  دگاه یبا د  جهینت  نیا  ،ینظر

 ز ین  بیفراترک  ینظر  یبا مبان  جینتا  ن، یدارد. افزون بر ا  دیدر سازمان تأک  یو ساختار  یاجتماع   ،یشناخت

زهم است،  رو  رایخوان   ی بعد تک  یرهایتفس  ن یگزیجا  ها دهیپد   یچندوجه  نییتب  ب،یفراترک  کردیدر 

 . کند یکمک م قیتحق یمدل مفهوم یبه غنا ینوعو به شودیم

 شدند:  لیتحل ییدو فاز اجرا کیبه تفک ها افتهی  ،ینظر کاربرد از

بهبود    تیدر اولو  «یبودن«، »اعتماد«، »آموزش« و »سبک رهبر  داری»معن  ی هافاز اول، شاخص  در

 قرار گرفتند.

دوم، شاخص  در »تفو  یهافاز  سازمان  ار«،یاخت  ضی»نگرش«،  به  «ی»روابط  »تعهد«  عوامل و  عنوان 

متناسب با هر   ییاجرا  یشنهادهایشدند. در ادامه، پ   ییشناسا  یتوانمندساز  ی هادر تداوم برنامه  یدیکل

 : شودیفاز ارائه م

 (ماهه تا یکساله 6:  مدتفاز اول )کوتاه  ییاجرا  یشنهادهایپ

معن1 برقرار  داری.  م  یبودن:  منظم  اهداف، چشم  رانیمد  انیارتباط  در خصوص  کارکنان  و و  انداز 

درک   تیاقدام به تقو نیباز. ا یوگوهاگفت  ایخدمت  زیم ،یجلسات هفتگ قیسازمان از طر یدستاوردها

 . شودیاحساس تعلق منجر م شیسازمان و افزا تیمشترک از مأمور

 زانیکردن مخلاقانه، و لحاظ  ی رفتارها  قیتشو  ها، دهیتبادل نظر و ا  یامن برا  یطیمح  جاد ی. اعتماد: ا2

 عملکرد سالانه کارکنان.   یابیدر ارز ینوآور
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و    یرشد فرد  تیبا محور  یگرلیو تسه  نگیبر کوچ  یمبتن  یتخصص  یهادوره  ی. آموزش: برگزار3

 ضمن خدمت.  یعنوان ساعات رسمها بهدوره نیو ثبت ا ،ی سازمان

  یهادهی از ا  تیارشد دانشگاه و حما  رانیمد  انی در م  یمشارکت  یسبک رهبر  جی: تروی. سبک رهبر4

 بهبود مستمر. یهاو برنامه شنهادهای نظام پ  قینوآورانه کارکنان از طر

 (ساله  2تا    1:  مدتانیفاز دوم )م   ییاجرا  یشنهادهایپ

  یهابرنامه  یها، برگزارمستمر از تلاش  یبر قدردان  د ینگرش مثبت کارکنان با تأک  تی. نگرش: تقو1

 دانشگاه.  یبصر ی هانمادها، شعارها و المان قیاز طر یسازمان  تیهو تیها، و تقوخانواده یبرا  یفرهنگ

نفس کارکنان  اعتمادبه  شیبا هدف افزا  ده یچیاز ساده به پ   فیوظا   یج یتدر  ی: واگذاراریاخت  ضی. تفو2

 . ی شفاف توسط واحد منابع انسان یرشد شغل ریمس یطراح زیو ن ،یپرورنیو توسعه جانش

  یهادوره  ،ی اجتماع   یدادهایرو  یبرگزار   قیاز طر  ی سازمانروابط درون  تیفیک  ی : ارتقای . روابط سازمان3

 . یمیکار ت  یهاآموزش ارتباط مؤثر و کارگاه

  ی دهت یمسئول  ها، ی ریگمیبا مشارکت کارکنان در تصم  یو تعلق سازمان  تیحس مالک  جادی. تعهد: ا4

 دانشگاه.  تیآنان با مأمور ی عاطف  وندیپ  تیو تقو شتر،یب

 ساله(  5تا    2)  بلندمدت  یشنهادهایپ

و    یشغل  ریعملکرد، مس  یابیشامل آموزش، ارز  یمنابع انسان  یتوانمندساز  کپارچهینظام    ی. طراح1

 . یتوسعه رهبر

بازنگر2 سازمان  ی.  ساختار  تسه  ی در  هدف  با  افق  لیدانشگاه  افزا  یارتباطات  در    شیو  انعطاف 

 .یریگمیتصم

 ها. برنامه شرفتیپ  یادوره ی ابیارز  یبرا یتوانمندساز یهامستمر شاخص ش یپا ستمی . استقرار س3

 نده یپژوهش آ  یشنهادهای و پ  هاتیمحدود

بر    یهاتیجمله محدود  از از نمونه   یدانشگاه دولت  کیپژوهش حاضر، تمرکز مطالعه  استفاده   ی او 

مدل مورد    ن،یرا کاهش دهد. همچن  ج ینتا  ی ریپذمیتعم  تواند یاست که م  ی تیریمحدود از خبرگان مد

  ن،یپردازد. بنابراینم رهایمتغ  نیروابط ب  یعل   لیاست، اما به تحل  قیدق هاتیاولو  نییاستفاده گرچه در تع

 : یآت یهادر پژوهش شودیم شنهادیپ 

 ها استفاده شود؛ شاخص انیم یآزمون روابط عل یبرا یمعادلات ساختار یسازمدل یها. از روش1

 گوناگون تکرار شود؛  یفرهنگ  یهانهیمختلف و با زم  یها. مطالعه در دانشگاه2

انگ  ،ی مانند عدالت سازمان  ی انجیم  ی رهایمتغ  ری. تأث3  ی بر توانمندساز  ی شغل  زشیاعتماد متقابل و 

 شود.  یکارکنان بررس
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تنها کارکنان، نه  یتوانمندساز  یبرا   یمند و چندسطحنظام  یمجموع، پژوهش حاضر با ارائه مدل  در

در   یبوم  یهاه یتوسعه نظر  سازنه یفراهم کرده است، بلکه زم  ی دانشگاه  رانیمد  یبرا  یکاربرد  یچارچوب

 . باشد یم  زین ی منابع انسان تیریحوزه مد
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