
 

 

 

 

 تبیین نقش عوامل مدیریتی در توانمندسازی کارکنان نیروهای مسلح
 1جهانشاهی علی                                                                                                             

                                  2 مینائی حسین

 61/61/59:مقاله پذیرش                                                                       70/70/59: مقاله دریافت

 چکیده

 شيراييی  چنيین  در و است داده افزايش را ابهام و پیچیدگی میزان محیط، سريع تحولات و تغییر امروزه،

 تبیيین  بيا  گردييده  تيش   پژوهش اين در جهت همین به. نیست سازچاره قديمی هايپارادايم از استفاده

 نميودن  فيراهم  و گیيري تصيمیم  در کارکنيان  مشيارکت  کياري،  هياي تیم ايجاد شامل که مديريتی عوامل

 شيرايط  اين با مقابله جهت را مفاهیم از ايمجموعه که جديد، رويكرد يك از است، افراد براي اطشعات

 آوردن فيراهم  موجي   محیييی  عواميل  مسيل   نیروهاي در. گردد استفاده دهد می قرار نظر مد با پیچیده

 ترغیي   خيود  هياي  مهيارت  و دانيش  توسعه و يادگیري به کارکنان محیط آن در که شد خواهد محیيی

 نیروهياي  کارکنيان  سيازي توانمند در مديريتی عوامل نقش تبیین هدف با مقاله اين اساس اين بر.  گردند

 در. باشيد  ميی  آمیختيه  رويكيرد  با مورديايزمینه نوع از حاضر تحقیق رو . است شده نگار  مسل 

 فير   آزميون  و کمی و کیفی رو  به ها داده تحلیل و تجزيه از پژوهش اهداف به دستیابی براي تش 

 اسيت  آن از حياکی  حاصيله  نتياي  . اسيت  شيده  اسيتفاده  ، Spssافيزار  نيرم  و 2 خيی  آزميون  طريق از

 اعتمياد  و تعهد انگیزه، با بتوانند کارکنان که آورد،می  وجودبه را محیيی مسل ، نیروهاي در توانمندسازي

 پاييان  در. نماينيد  ايفيا  را ميوررتري  نقش خود سازمان بهبود و تغییر فرايند در و کارکرده بیشتري نفسبه

 .است گرديده ارائه پیشنهادهايی

 .توانمندسازی مسلح، نیروهای انسانی، نیروی مدیریتی، عوامل نقش،واژگان کلیدی: 

                                                           
 ملی دفاع عالی دانشگاه نظامی راهبردي مديريت پژوهش محور دکتري دانشجوي -1

 minaei@cmes.ir   نويسنده مسئول()مديريت دفاعی دافوس ارتش ج . ا . ايرانکارشناس ارشد  -2

 راهبردی فصلنامه مطالعات دفاعی 
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 مقدمه
کند، چنین باوري به واسيه کنكا  و تتبع، حقیقت وجود ذات مقدس الهی با آفرينش معنا پیدا می

. هرگاه فهم انسان از پروردگيار چيون   شود یمتفكر، انديشه، تحلیل و فهم انسانی کشف و دريافت 

کنيد کيه   پرواز می آن گونهانسان محاط در دامنه ظرفیت محاطی،  ،رود یمهاي نردبان، بالا و بالا پله

رسيد. گيام برداشيتن    ان توانمند به فهم کاملی از خداوند می. انسگردد یمبه فهمی از ايزد منان نائل 

طلبد تا با رويكردهايی بيومی و اسيتفاده از   اي نامشهود میدر جهت توسعه و توانمندسازي، سرمايه

هاي داخلی و خارج از سازمان، زمینه ارتقياي منيابع انسيانی و در نهاييت ارتقياک عملكيرد       ظرفیت

 (.6: 1993بیگی،سازمان فراهم آيد)حسن

کيه آن را ابيزاري   طيوري ها از اهمیت فراوانی برخوردار هستند، بيه سازمانمنابع انسانی در کلیه

(. نیيروي  149: 1999شيمارند)هكت،  هاي کلیيدي ييك سيازمان ميی    ارزشمند براي توسعه دارايی

ت هايی اسانسانی در نیروهاي مسل  مانند هر سازمان ديگري، ترکیبی از هو ، مهارت و تخصص

دهد. منيابع انسيانی در  نیروهياي    صورت کامشً منحصر به فرد در اختیار سازمان قرار میکه فرد به

مسل ، قادر به يادگیري، تغییر و نوآوري و فراهم آوردن نیروي محرکه جهت روشن نمودن موتيور   

قیقی بقياي  توانند ضامن حکه در صورت فراهم نمودن آموز   لازم، می باشند یمپُر توان  خشقیت 

سازمان باشند. ايجاد چنین باوري در هر سازمان با توجه بيه سياختار آن، باييد بيه صيورت کيامشً       

 (.125: 1932مستقل باشد)مینايی، 

هيياي کيياري، مشييارکت کارکنييان در عوامييل مييديريتی در نیروهيياي مسييل ، ماننييد ايجيياد تييیم

کارکنيان  نیروهياي مسيل  را توانمنيد     د تواني  یمي گیري و فراهم نمودن اطشعات براي افراد،  تصمیم

تنيوع و تعيدد   ، جهيانی شيدن   ،العياده فنياوري  سازد. تحولات روزافزون همچون ابيداعات خيار   

ها و ازجمله نیروهياي مسيل ، منجير بيه     سرمايه ذهنی فزاينده و علمی شدن همه سازمان ،فرهنگی

شده است)شهشيی،  ها آنبر  و نقش عوامل مؤرر افزايش بیش از پیش اهمیت مديريت منابع انسانی

1931 :66.) 



 

 

 مسل  نیروهاي کارکنان توانمندسازي در مديريتی عوامل نقش تبیین: سوممقاله   66

در    1ی( العيال  مدظليه ) اي در همین رابيه مقام معظم رهبري و فرماندهی کل قوا، حضرت امام خامنيه 

داند. ايشيان در  خود ايمان و اعتقاد به نیروي انسانی را يك فريضه می ۀمانیحكفرازهايی از بیانات 

نیروي هيوايی را از نظير تجهیيزات و نیيروي انسيانی بيه       » :نديفرما یمجمع کارکنان نیروي هوايی 

و آنچيه در فرهني     میحرکيت کني  عنيوان ييك مليت    خيواهیم بيه  بهترين نحو بسازيد. چون ما می

شود، ايمان و اعتقياد بيه نیيروي انسيانی اييران اسيت کيه در        هاي بزرگ، جرم محسوب می قدرت

وي هوايی مسيئول انجيام ايين فريضيه     ي بزرگ است و شما در نیر ضهيفرفرهن  ما يك افتخار و 

 2.«هستید

تيا بيراي سييازگاري بيا محیييط بيه        سازد یمتغییرات سريع محیييی، نیروهاي مسل  را وادار 

يكی از اين سازوکارها است و نقش  سيازوکارهاي مديريتی مختلفی روي بیاورند که توانمندسازي

ازمند کارکنانی هستند که بتوانند بهتيرين  ي نوين دارد. نیروهاي مسل  نیها سازمانکلیدي در حیات 

بتوانند کیفیت اجيراي   ها ينوآوراستفاده از دانش روز، فناوري پیشرفته و... را ارائه دهند و با يافتن 

  د.هاي خود را  بهبود بخشنوظايف و ماموريت

 تندهسي عوامل مديريتی، متعددي در توانمندسازي کارکنان و نیز رويكرد نیروهاي مسل  ميؤرر   

گیري و فيراهم نميودن   هاي کاري، مشارکت کارکنان در تصمیمکه محقق به بررسی نقش ايجاد تیم

پيردازد. اگرچيه در نیروهياي مسيل  توانمندسيازي منيابع انسيانی توسيط         اطشعات براي افراد می

 د.شود، اما بايد به نقش عواملی مديريتی نیز بیش از پیش توجه نمو هاي سازمان هدايت می فعالیت

از عوامل ميديريتی ميورر در توانمندسيازي     مندنظامدر اين مقاله دغدغه محقق ارائه چارچوبی 

بندي آن عوامل و با ارائيه راهكارهياي بهینيه، بتيوان     باشد که با اولويتکارکنان نیروهاي مسل  می

سيؤال اصيلی   نحو ميلوبی در نیروهاي مسل  پیياده کيرد. در ايين مقاليه،     برنامه توانمندسازي را به

 سازي کارکنان نیروهاي مسل  چیست؟پژوهش اين است که نقش عوامل مديريتی در توانمند

در خصوص اهمیت و ضرورت موضوع مقام معظيم رهبيري و فرمانيدهی کيل قيوا، حضيرت       

 يكی از» فرمايند: ي خود می در فرازهايی از بیانات حكیمانه العيالی(  )مدظلهايالله العظمی، امام خامنه آيت

                                                           
1
.11/9/1952مهرآباد، هوايی منيقۀ و شكاري يكيم پايگاه کارکنان و خلبانان صبحگاه رهبري، معظم مقام بیانات‒

.11/9/1952مهرآباد،
2
 11/9/52در ديدار با کارکنان نیروي هوائی،بیانات 
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ى بهتر از اسيتعدادها   براى استفاده چیزهايى که در کار يك سازمان نظامى حايز اهمیت است، نشاط

ها را به جوشيش   هاي مادّى و انسانى است. استعدادها را جستجو کنید و آن ها و موجودي قدرت و

هاي دقیق، در پیشيرفت   و چشم هاي ماهر و مغزهاى نافذ و خش  و درخشش در بیاوريد. از دست

هاى بجا و شيناختن تكلیيف    گیرى ها، همان تصمیم کار و مسئولیت بزرگ خودتان بهره بگیريد. اين

  1.«هاست لحظه

از لحاظ آموز  و تربیت و تجربه و نوآوري و دانش، سي  نیرو را بالاتر ببريد. دنیيا، انيد    »

 2.«گذارد نمیتحرّکی را در جمهوري اسشمی نديده 

طور کلّی سودمندي علمی و عملی اين تحقیق براي نیروهاي مسيل  و کارکنيان آن، نتياي  و    به

 گردد: دستاوردهايی است که به اختصار به شرح ذيل بیان می

 کنند. يابد و کارکنان احساس مثبتی نسبت به شغل و خودشان می رضايت کارکنان افزايش می (1

هاست،از اين رو احسياس تعهيد بیشيتري در    ازمان متعلق به آنکنند که س کارکنان احساس می (2

 کنند. هاي خود براي ارتقاک عملكردشان استفاده می کنند. لذا از تمام توان و شايستگیکار می

 گردد. موج  کاهش نظارت مستقیم بر عملكرد کارکنان می (9

هيا فكير    يد به خواستننمايد. يعنی همیشه با نگر  کارکنان از )داشتن( به )خواستن( تغییر می (4

 کرد.

سازي کارکنان نیروهاي مسيل   هدف کلی اين پژوهش، تبیین نقش عوامل مديريتی در توانمند»

هياي، تبیيین   . پژوهشگر جهت اين هدف کلی، اهداف جزئی را مانند: تبیین نقش ايجياد تيیم  «است

طشعات براي افيراد،  گیري و تبیین نقش فراهيم نمودن انقش مشيارکت دادن کارکنيان در تصمیيم

 در توانمندسازي کارکنان نیروهاي مسل  مد نظر قرار داده است.

گیيري، فيراهم   فرضیه اين پژوهش عبارت از: ايجاد تیم  کاري، مشيارکت کارکنيان در تصيمیم   »

 «تأریر زيادي دارند. نمودن اطشعات براي افراد در توانمندسازي کارکنان نیروهاي مسل 

                                                           
 نیروى روز مناسبت به اسشمى، جمهورى ارتش هوايى نیروى کارکنان از جمعى با رهبري، معظم مقام بیانات - 1

 .1953/ 11/ 13  هوايى،
بیانات مقام معظم رهبري، در ديدار فرماندهان و کارکنان کل نیروهاي مسل ، روز نیروي هوايی ،  2

13/11/1962 
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  مبانی نظری
از نويسندگان و محققان در جمهيوري اسيشمی اييران در خصيوص توانمندسيازي منيابع        تعدادي

انيد: دکتير سيید    انسانی)بهسازي و توسعه(  آراري را به شرح زير تألیف، تيدوين و تحقیيق نميوده   

هاي انسانی تألیف نموده است کيه ايين    حسین ابيحی کتابی را با عنوان آموز  و بهسازي سرمايه

به چاپ رسیده اسيت. ابيحيی در ايين کتياب پیراميون      1999ارات پويند در سال کتاب توسط انتش

 طور کلی( مواردي را بیان کرده است.  ها )بهتوانمندسازي منابع انسانی در سازمان

باشد، دکتير ناصير   توانمندسازي منابع انسانی داراي تألیف می نويسنده ديگري که در خصوص

اهبردهاي مديريت راهبردي منابع انسانی، توسيط انتشيارات   شهشيی است که کتابی تحت عنوان، ر

به چاپ رسانیده است. شهشيی در فصل پنجم کتاب خود، پیرامون بهسيازي   1931دافوس در سال

 و توسعه منابع انسانی در ارتباط با آموز ، ميالبی را بیان نموده است.

گرا( که  و روابط کار)نگرشی نظام دکتر ناصر میرسپاسی در کتابی با عنوان مديريت منابع انسانی

توسط چاپ نقش جهان به چاپ رسانیده است)چاپ نهم( در ميورد توانمنمدسيازي    1961در سال

منابع انسانی مواردي را ميرح نموده است. در کتاب ديگري با عنيوان بهبيود و بازسيازي سيازمان     

چاپ سوم رسيیده اسيت، در   توسط انتشارات هیأت به  1996تألیف دکتر زهرا برومند  که در سال 

ارتباط با توسعه و بهبود سازمان ميالي  را مييرح گردييده اسيت. نويسيندگان ديگيري از جمليه:        

اسفنديار سعادت، سید رضا سید جوادين و محمد طالقانی نیز در ارتباط با ميديريت منيابع انسيانی    

رتبياط بيا توسيعه و    طيور کليی در ا  هيايی بيه  داراي آراري هستند که هريك در آرار خود در بخيش 

 اند. بهسازي سازمان ميال  را بیان نموده

در ارتباط با موضوع تحقیق، تحقیقاتی در قالي  پاييان ناميه دانشيجويی نیيز در دافيوس آجيا        

نسيانی   صورت گرفته است. سرهن  معصيومعلی سيلیمیان تحقیقيی بيا موضيوع بهسيازي منيابع ا       

اجرا نموده است که در تحقیق خود بيه   1969ر سالهاي وابسته به ستاد آجا )عوامل مؤرر(د سازمان

بررسی و شناخت عوامل مؤرر در بهسازي منابع انسانی ستاد آجيا پرداختيه اسيت. محقيق ميذکور      

هاي مديريت، نگر ، دانش و تجربه مديران استراتژيك و همچنيین   عوامل متعددي از جمله سبك

عنيوان عواميل   و عدم تمرکز سيازمانی را بيه  تعهد سازمانی، تجربه و دانش ساير مديران و کارکنان 

هاي وابسته به آجا معرفی نموده اسيت. محقيق ديگيري بيه نيام سيرهن        مؤرر در بهسازي سازمان
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در تحقیقی با عنوان نقش ارزشیابی عملكرد در بهسيازي   1966سیدمصيفی کاظمی جبلی در سال 

رد بر بهسيازي کارکنيان سيتاد آجيا،     نیروي انسانی ستاد آجا، در مورد چگونگی تأریر ارزيابی عملك

پرداخته است.  محقق ياد شده در تحقیق خود متغیرهاي چون: آگاه نميوده کارکنيان سيتاد آجيا از     

هاي ارزشیابی عملكرد، نتاي  ارزشیابی در تشيخیص   نتاي  ارزشیابی عملكرد، عوامل مندرج در فرم

تيأریرات آنهيا بير بهسيازي نیيروي       نیازهاي آموزشی و ايجاد يك سیستم مناس  تشويق و تنبیيه و 

 انسانی ستاد آجا را بررسی نموده است.

 توانمندسازی

 بيه  ميدير  آن طيی  شيود کيه   می اطش  فرآيندي به انسانی نیروي در نیروهاي مسل ، توانمندسازي

 تنها نه آورند. اين فرآيند دستبه را مستقل گیريتصمیم براي توانايی لازم تا کند می کمك کارکنان

 و کننيد  نوآوري ايجاد خواهند، می ها است. انسان مؤرر شخصیت آنان نیز در بلكه افراد، عملكرد در

دانند،  نمی سازمان در مديران است؛ اما نیازمند موضوع اين نیز به سازمان باشند و ديگران با متفاوت

 کار کنند. محیط دهاستفا هستند، در اختیارشان که هايی انسان نوآوري از و خشقیت مزاياي از چگونه

 پیيدا کننيد،   مسيايل  بيراي  ايهتاز هاي حلراه بگیرند، بتوانند تصمیم که دارد نیاز افرادي به امروزي

يی را بيراي  هيا  فرصتيعنی اين که  شوند. مسئول شناخته کار نتاي  قبال در و باشند داشته خشقیت

را بيه عميل    هيا  آنهياي خيوبی آفرييده و    اييده  تواننيد  یمي افراد فراهم آوريم تيا نشيان دهنيد کيه     

 (.  211: 1991برسانند)محمدي، 

سيازي  توانمندسازي کارکنان بعد از نهضت روابط انسانی و طرح مسائلی مانند رضيايت، غنيی  

-عنوان يك هدف مهم و حیاتی سازمان ميرح گرديد)عبدالهی و نيوه شغل و رهبري دموکراتیك، به

 (.93: 1996ابراهیم، 

بسيیار رايي  شيده اسيت. توانمنيد شيدن در        1331و  1391توانمندسازي از دو دهه اصيشح 

هاي  هايی دارد که به دهه گذشته حتی قرن شناسی ريشهشناسی و دينشناسی، جامعههاي روان رشته

(. چندين دهه قبل، مفاهیم مشابهی معرفی شدند، وايت 32: 2113گردد)نین  و ژان ، گذشته بر می

شود مسيائلی اتفيا     يك انگیزه درونی که باعث می 1«انگیزه ارر گذاري»م بیان نمود. 1363در سال 

هيا   که براي آزادي از محدوديت 2«شناختی واکنش روان».م توانمندسازي را 1355بیفتد. برهم در ال 

                                                           
1-Efectance Motivation 

2-Psychological reactance 
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هاسيت)وتن و   ها و غلبيه بير آن   تششی براي رويايی با چالش 1«انگیزه تبحر»اشاره دارد بیان نمود. 

هيا کيه در آن    (. در جامعه شناسی، مفاهیم توانمند شدن در مورد بیشيتر جنيبش  16: 1969کمرون، 

کردنيد، اساسيی بيوده     مردم براي آزادي و کنتيرل اوضياع و احيوال شخصيی خيويش مبيارزه ميی       

 (. 94: 1931است)مرادي، 

 هيا  انسان کردن براي کار متفاوت اساساً راه يك انسانی نیروي انمندسازيدر نیروهاي مسل ، تو

 و دادن کيار  انجيام  ميورد  در فقيط  نيه  ،کننيد  یم احساس که، کارکنان معنی است. بدين يكديگر با

دارنيد)منوريان و نیيازي،    مسيئولیت  نیز کل سازمان کردن کار بهتر به نسبت بلكه خودشان، وظايف

کند تيا بيا   عمودي( کمك می)انمندسازي به ساختارهاي سنتی و سلسله مراتبی(. انجام تو63: 1996

اي حرکيت کنند)هانسين،   ن از اين ساختار به سمت ساختارهاي افقيی، تیميی و شيبكه   گرفتفاصله 

2119 :62  .) 

تواننيد،   هاي رقابتی، در سيايه توانمندسيازي کارکنيان، ميی    در نیروهاي مسل  نیز مانند سازمان

ي خود را به عهده بگیرند و در نهايت به حدي از توان برسند کيه بيدون   ها تیفعالمسئولیت بهبود 

(. الگوهياي  11: 2111مراجعه به مسئول بالاتر بتوانند تصمیمات کلیيدي بزرگيی بگیرند)اسيمیت،    

تفويض اختیار به  ؛ در اين راستيا توانمنيدسازي بهاند شدهي نظارت مديريتی بنا بر مبناسنتی عمدتاً 

)لوپز و ويلیامز،  دکن یمهياي پايین سازميان گیري در لايهافراد اشاره دارد وافراد را قيادر به تصمیم

2113 :92  .) 

 عامل مدیریتی در نیروهای مسلح

)فرماندهی( در نیروهاي مسل  به جهت نوع مامورييت و تجهیيزات و امكانيات در     عامل مديريت

هاي نظامی گاه مديريت هاي رقابتی است. در سازمانتر از سازمانر با اهمیتدسترس کارکنان، بسیا

گردد کيه ارتقياک امنیيت را در پيی دارد. در     خوب موج  ايجاد فرصت ارزشمندي براي کشور می

گیيرد. در نیروهياي   هاي ديگر، اين ارز  شكلی مادي و رقابتی بيه خيود ميی   حالی که در سازمان

هيا تصيمیم   کنند. آنکلی سازمان را تدوين میهاي هاي رقابتی، مديران برنامهمسل  نیز مانند ساختار

طور انجام گیرد. مديران به وظايفشان آگاه بوده و هايی و چهگیرند چه کارهايی توسط چه بخش می

اي شكل همواره هدايت کارکنان را عهده دارند. مدير در  يك سازمان نظامی، در مرکز ارتباط دايره

                                                           
3-Competence Motivation 
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عنيوان ييك دسيتور دهنيده     او بيه . رد تا امكان دسترسی تمام کارکنان را به خود فراهم سازدقرار دا

تا کارکنان خود را طوري پرور  دهد تا بتوانند قيدرت   دينما یم، بلكه تش  کند ینمصرف عمل 

گیري و اقدام را داشته باشند و بدين نحو بر اعمال خود مديريت کنند. مدير خيرپيذيري و  تصمیم

، بيه منزليه   شيوند  یمي و اشتباهاتی را که کارکنان مرتك   کند یمگرايی را در کارکنان تشويق بهتجر

نيداز  اچشيم  ، امیيد و آرزوهيا،  هيا  ارز . او از طرييق تبیيین   رندیگ یمکشسی براي آموز  در نظر 

و امكيان مشيارکت کارکنيان را در حيل مسيايل و       ديي نما یمي مشترکی را در برابر کارکنان تيداعی  

 (.219: 1994)نوروزي،سازد یممشكشت شرکت فراهم 

هياي ايجياد تيیم  کياري، مشيارکت دادن      عامل مديريتی متغیري است که با توجه بيه شاخصيه  

هيا   گیيرد. آن گیري و فراهم نمودن اطشعات براي افراد مورد سينجش قيرار ميی   کارکنان در تصمیم

گیرند چه کارهايی توسط چه کسانی و چيور انجام گیرد. ميديران بيه وظايفشيان آگياه      تصمیم می

تيوان بيه    هياي رهبيري را ميی    بوده و کماکان هدايت کارکنان را عهده دارند. در اين مرحله مهارت

 (.  41: 1939اند آموز  داد)عقبايی، کارکنانی که توانمندسازي مرحله فردي را با موفقیت گذرانده

 ی کاریها میت ایجاد 

هاي يك سازمان نظامی در زمان صيل  و جني  اسيت. در    هاي کاري از ضروريات اکثر فعالیتتیم

هاي مختلف آمياد و پشيتیبانی و اداري   هنگام عملیات جهت ايفاي نفش يك تیم رزمی، بايستی تیم

پويا کيه چنيد   يك تیم عبارت است از يك نیروي آفرينی نمايد. فعالیت کنند تا اين تیم رزمی نقش

کيه   ديآ یوجود متیم زمانی به. نفر را براي انجام يك کار يا پروژه مشتر  دور هم جمع کرده است

 يهيا  میباشد. هميه تي   نیازافراد مختلف براي رسیدن به يك هدف ... مهارت و ربهبه تخصص و تج

اهداف، قيوانین  : رهبري قوي و تأریرگذار، تعیین دقیق شوند یموفق با چند ويژگی اصلی توصیف م

هيا   که در کمترين زمان دستورات و خواسيته طوريو دستورات شفاف، توانايی سريع عمل کردن به

تيا   شوند یها و فنون لازم تقويت م ، مهارتشود یبرآورده شوند، به آزادي و راحتی ارتباط برقرار م

رفتار داخلی آن است. بهترين راه براي شناخت تیم بررسی . وظايف محوله تمام و کمال انجام شود

پذير باشند تا بتوانند رويدادها را رقم بزنند و جوابگوي تقاضيا باشيند.   بايد مسئول و انعياف ها میت

مكمل است که براي رسیدن به يك هدف  يها بنابراين يك تیم شامل تعداد کمی از افراد با مهارت

خيود را در مقابيل    تيیم می اعضياي  که در اين راه تميا طوريه. بکنند یمشتر  در کارها مشارکت م
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در  تغییيرات  نيتير  توجه . يكی از قابل(12: 2119نیا،)صدريداننديكديگر و هدف نهايی مسئول می

 به کار بر مبناي تیم است.   ،صورت انفرادي، تغییر از سمت کار بهسازمان

. دهيیم بايد ويژگی تناس  اعضا با يكديگر را ميورد توجيه قيرار     تیمدر فرايند انتخاب اعضاي 

بييا يكييديگر( و بعييد  تييیم)تناسيي  فرهنگييی اعضيياي یاييين ويژگييی تناسيي  از دو بعييد فرهنگ 

ت)تورس و با يكيديگر( ميورد بحيث قيرار خواهيد گرفي       تیم)تناس  شخصیتی اعضاي یتیشخص

تمرکيز و جهيانی شيدن، هسيتند و      عيدم  يهيا  یژگيکه داراي و يیها سازمان(. 212: 2112اشپیگل،

 .کنند یتوسط تكنولوژي اطشعاتی و رهبري مبتنی بر تیم کارشان را تسهیل م

صورت انفرادي به کارهاي بيا مبنياي   اين تغییرات، تغییر از سمت کار به نيتر توجه يكی از قابل

 باشيند  نداشيته  يترضا يكديگر با کردن از کار تیم اعضاک (. اگر1113: 2116)ويلیام،باشد یتیمی م

 را تيیم  با کردن کار به تمايل افراد اگر خشصه طوربه و ديد خواهد ضربه مدت بلند در تیم عملكرد

 تيك تك رضايت بهبود کل، يك صورتبه تیم کارکرد بر بود. عشوه خواهد موفق تیم باشند، داشته

 نتياي   هيا  تيیم  از اسيتفاده  کيه  کنيد  ميی  بیيان  (. گريفین64: 1992دارد)لینچیونی، اهمیت نیز اعضاک

 هاآن به ها تیم در کارکنان عمل آزادي کارکنان؛ براي داشت، از قبیل: مزايايی خواهد پی در سودمندي

: 1991نمايد )ريچارد و گلورييا،  می فراهم را خويشتن بر مديريت طريق سود از کس  و رشد امكان

126 .) 
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   مشارکت کارکنان در تصمیم گیری 

ها، مشارکتی و تیميی اسيت.   هاي در نیروهاي مسل  اعم از عملیات و يا رزمايشفعالیتبسیاري از 

قدر مهم است که در قيرآن  مشارکت يعنی دخالت دادن افراد در سرنوشت خود؛ مسأله مشارکت آن

دارييم. بيدين ترتیي  انسيان     « شيوري »کريم که قانون اساسی نظام اسشمی است، يك سوره به نام 

کنيد و مشيكشت    گروه و يا جامعه نیازهاي خود را تأمین می ۀتماعی که به وسیلموجودي است اج

هاي مختليف را ميورد    حلگیري از قدرت تفكر خود و ديگران راهدارد. او با بهرهرا از پیش پا برمی

 (. 93: 1939کند)عقبايی، ارزيابی قرار داده و راه حل مناس  را انتخاب می

 ، اگر بخواهیم سازمان توانمنيد داشيته باشيیم، باييد بيا کارکنيان       بدون ترديد در نیروهاي مسل

ي کارکنيان   ي افزايش توانمندسازي در سازمان، دخالت دادن همه مشورت کنیم. به بیان ديگر لازمه

 (.  116-195: 1995گیري آن سازمان است)خورشیدي، در فرآيند تصمیم

اصيلی   رکن اساسی و نیروي انسانی ،ي در نیروهاي مسل گیر تصمیم مشارکت و در فرايندهاي

انسان موجودي  .شود حقق نمیمفرايندي  چگیري در هی گیري است و بدون وجود او تصمیم تصمیم

 باورهيا،  آييد و تيابع اعتقيادات،    شمار ميی همحور اصلی ب گیري تصمیماست که در تمام فرايندهاي 

)پورحسین،  باشند و رفتار او می ي انديشه که محر  وي و شكل دهندهاست هايی  ها و ارز  تلقی

 جيويی را کميال نیازهايی مانند انگیزه پیشيرفت و میيل بيه    وجود کوپنجان و (. انسرين 62: 1931

دانند)انسيرنیك و   دولتی ضروري می بخش در گیريتصمیم امر در چین مردم عموم مشارکت جهت

 (.  463: 2116،ديگران

گرايی، داد: انسان بررسی قرار مورد زاويه سه از بايد را مشارکت مقوله ويلفرد معتقدند، و داچلر

 عواميل  رابييه  بررسی در نیهوف برايان (.92: 1369قدرت، کارايی)داچلر و برنارد،  در شدن سهیم

 افيراد  کيه  رسيید  نتیجيه  بيه ايين   راهنمايی، و هدايت در افراد مشارکت میزان و گانه شخصیت پن 

همچنيین،   .هسيتند  نيوين  هايايده و تجارب پذيراي و شناسوظیفه گرا،برون احتمالاً جو مشارکت

 ميورد  اطشعيات  ارائه از پرهیز نظرات جديد، برابر در سرسختانه مخالفت وجدانی،بی گرايی،درون

-تصيمیم  در رفتاري مشارکت موانع جمله از غیره و مراوده از اجتناب و روي،تك همكاران، به نیاز

 (. 99: 2115هستند)نیهوف، گیري
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 داوطلبانيه،  هياي برناميه  در مشيارکت کارکنيان   مزايياي  و منافع تعیین پترسون در دن همچنین،

 بیان را رضايت شغلی افزايش و سازمانی تعهد افزايش شغلی، هاي افزايش مهارت چون هايی مؤلفه

، فكيري  افزاييی مهز: ا عبارتند گیريتصمیم فرايند در کارکنان فعالانه مشارکت دستاوردهايکند.  می

 افيزايش ، سيازمان  بيه  نسبت بیشتر شناخت، اختیارات و قدرت يریکارگ به تمرين، متقابل يادگیري

 (96: 2114)پترسون،  کاري روحیه بهبود و شغلی رضايت

  فراهم نمودن اطلاعات برای افراد 

محرمانيه،  هيايی ماننيد عيادي،    بنيدي بسیاري از مسائل در نیروهاي مسل ، با توجه به اهمیت، طبقه

گیرند و عمشً در نیروهاي مسل ، دسترسيی آزاد بيه   کلی سري به خود میمحرمانه، سري و بهخیلی

ها نیست. بحيث حيق دسترسيی و فيراهم     ها و شرکتمفهوم انتشار آزاد اطشعات در ساير سازمان

ت شيود، در ادبیيا   گيري محسيوب ميی   نمودن اطشعات که همان آزادي اطشعات، شفافیتّ و علنی

بندي افراد در دسترسی به هاي نظامی با انجام طبقهشود. اما اين بحث در سازمان امروزي ميرح می

 خود گرفته است.  اطشعات شكل ديگري به

اما آنچه مسلم است اين که در هیچ قانونی دسترسيی بيه اطشعيات خصوصيی و محرمانيه در      

دار ات، معتقيد اسيت کيه دوليت امانيت     پرداز حق دسترسی به اطشعي ها مجاز نیست. نظريهسازمان

ها اطشعات را در اختیار دوليت قيرار    اطشعات است، نه مالك آن. مالك اطشعات مردم هستند. آن

دهند تا آن را پرداز  کند و در اختیار مردم قرار دهد تا آن را در جهيت منيافع ميردم اسيتفاده      می

هاي نظامی در هیچ کشوري صاد  نیسيت. تيا   (. اما اين نظريه در سازمان93: 1994کند)شهبازيان، 

امروز پنجاه کشور، قوانین تضمین کننده حق دسترسی و فيراهم نميودن اطشعيات را بيه تصيوي       

در هميه ايين کشيورها، کارکنيان نیروهياي      . شود ها افزوده می اند و روز به روز به تعداد آن رسانده

هاي نظيامی  گونه نیست که سازمانشند و اينبابندي میمسل  در دسترسی به اطشعات، داراي طبقه

 باشند. ها دسترسی آزاد به هرگونه اطشعاتی داشتهنیز مانند ساير شرکت

 شناسی روش 

باشيد، کيه    طور کلی رويكرد حاکم بر انجام اين پژوهش، به دو صورت کمی يا کیفی)آمیخته ميی به

موضوع است. ماهیت تحقیق حاضير از  هدف هر دو دستیابی به شناخت بهتر و در  ابعاد جديدتر 

دنبال تبیین نقش عوامل مديريتی، در توانمندسازي کارکنيان نیروهياي    باشد و ما به نوع کاربردي می
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هياي آمياري و اسيتنباطی     مسل  هستیم که نتايجی قابل استفاده دربردارد. در ايين تحقیيق از رو   

هيا و تيدوين    ز طرييق انجيام مصياحبه   استفاده شده است. پس از کس  نظرات مديران و خبرگان ا

نظيران  هيا بيه کارکنيان و صياح      ناميه  ها با ارسال پرسشها براي ارزيابی صحت و سقم آن فرضیه

 نیروهاي مسل  اين فرضیات مورد آزمون قرار گرفتند.

باشيند. در رو    اي و میدانی ميی صورت کتابخانهها بهرو  و ابزار گردآوري اطشعات و داده

هياي   نظران و بانك هاي صاح  ها و ديدگاه ها، نظريه ها، مقاله اي، ادبیات موضوع، از  کتاب کتابخانه

ناميه و مصياحبه    شود. در رو  میدانی به کميك پرسيش   آوري می اطشعاتی داخلی و خارجی گرد

آراي امیران، سرداران، افسران ارشد، افسران جزک، درجه داران و افسيران تيبیقيی و نیيز کارمنيدان     

 گردد.  آوري میغل در محیط مورد ميالعه جمعشا

جامعه مورد ميالعه در اين تحقیق شامل اسناد مدار ، کت ، مقالات و نشيريات ميرتبط و نیيز    

کارکنان نیروهاي مسل  شامل: امیران، سرداران، افسران ارشيد، افسيران جيزک ارشيد، درجيه داران،      

 باشد. میافسران تيبیقی و کارمندان شاغل در نیروهاي مسل  

جامعه آماري در اين تحقیق داراي صفات مشترکی هستند؛ از جمله اينكيه، همگيی از کارکنيان    

نمايند. جامعه آمياري در ايين تحقیيق شيامل:      نیروهاي مسل  بوده و در نیروهاي مسل  خدمت می

ارمنيدان  کلیه، امیران، سرداران، افسران ارشد، افسران جزک ارشد، درجه داران، افسيران تيبیقيی و ک  

 باشد. شاغل در نیروهاي مسل  می

باشيند کيه عيشوه بير      نفير ميی   16جامعه آماري خبرگان جهت انجام مصاحبه در ايين تحقیيق   

سال سابقه خيدمتی و در   26هاي مربوط به جامعه آماري داراي بیش از  برخورداري از کلیه ويژگی

سيال اخیير انجيام     6یروهاي مسل  در هاي نیروي انسانی در ن( در معاونت13رده مديريتی)جايگاه 

 اند. وظیفه نموده

وجود طبقات گوناگون نیروي انسانی در نیروهاي مسل  با درجات، سنوات خدمتی، توجه به با

اي انجيام گرفتيه اسيت. رو     گیري با اسيتفاده از رو  تصيادفی طبقيه   تحصیشت متفاوت، نمونه

باشد که با توجه به نیاز از  یصورت تمام شمار مبهگیري از جامعه خبره جهت انجام مصاحبه نمونه

 ها استفاده شده است.آن
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گیري جهت انجام پرسشنامه لحاظ شده است، عبارت است از اينكه: اصول اساسی که در نمونه

نمونه با توجه به موضوع و اهداف پيژوهش انتخياب شيود و حجيم نمونيه مناسي  باشيد)خلیلی        

اله جمعیت نمونه با استفاده از فرمول آماري زيير بيه دسيت آميده     (. در اين مق196: 1931شورينی،

 𝑛=𝑁×(𝑍𝛼2)2×𝑝×𝑞𝑒2𝑁−1+(𝑍𝛼2)2×𝑝×𝑞است:  

درصيد قيرار داده    61معمولاً بيراي   qو  pبراي متغیرهاي کیفی در فرمول انتخاب حجم نمونه 

درصد بوده کيه   11ضري  خياي جامعه نمونه نسبت به جامعه آماري و عددي کمتر از  eشود،  می

  𝛼نیز از جدول توزيع نرمال انتخاب شيده اسيت.   (𝑍𝛼2)لحاظ شده و مقدار  19/1در اين تحقیق 

بيه دسيت    35/1/. در نظر گرفته شده و از جدول توزيع نرميال  6ضري  خياي محاسباتی بوده که 

برابر حجم جامعه آماري است. در مجموع با در نظر گرفتن مشحظات حفياظتی   نیز  Nآمده است. 

 نفر محاسبه گرديده است. 61و احتساب ضريبی خاص، حجم نمونه پس از محاسبات لازم تعداد 

هياي  ها از منابع مختلف شامل کت ، مقالات و نشريات و همچنيین داده آوري داده پس از جمع

هيا   نظران به طريق کیفی نسيبت بيه تجزييه و تحلیيل داده     به با صاح دست آمده از نتیجه مصاح به

اي لیكيرت تهیيه    گزينيه  6نامه  اقدام گرديده است. اطشعات مورد نظر که با استفاده از طیف پرسش

منظور بررسی وجود ييا  مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفته است. به spssشده، با استفاده از نرم افزار 

دهنيدگان از  و ابعاد توانمندسازي کارکنان در نیروهياي مسيل  از دييدگاه پاسي     عدم وجود مفاهیم 

 آزمون خی دو استفاده شده است.

  های تحقیق و یافته هاتجزیه و تحلیل داده 
 نظران و خبرگانتجزیه و تحلیل نظرات صاحب

 نظرانتحلیل نظرات خبرگان و صاحب عوامل مدیریتی ردیف

1 
هاي ايجاد تیم

 کاري

-هاي فكر به تضارب افكار و توان فكري کمك نموده و ميی  هاي کاري، اتا  وجود تیم

کارهاي مناس  در زمینه مسائل ميروحه اريرات قابيل تيوجهی     براي رسیدن به راه تواند

خرد جمعی همواره مورد تأکید علماک، عقش، پیشوايان دينی و اهل فن بوده  .ايجاد نمايد

هياي جمعيی اسيت کيه     هاي کاري، مرجع و مكان تبليور اراده  در حقیقت تیم .و هست

آورد و  کارهاي گروهی است مانع از انحراف در اهداف شده و همگرايی به وجيود ميی  

گيردد و بيا توجيه بيه      باعث شناسايی نقاط قوت و ضعف و اتخاذ بهترين تصيمیم ميی  

روهيی ترغیي  نميوده و در    سازي گ افزايش تجارب اعضاک گروه، آنان را جهت تصمیم

 .نهايت توانمندسازي آنان را به دنبال دارد
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2 

مشارکت 

کارکنان در 

 گیريتصمیم

بندي و هر گيروه و فيردي   عموماً در نیروهاي مسل ، کارکنان به صورت تخصصی طبقه

هيا بيراي بررسيی     نماينيد. ليیكن مشيارکت دادن آن    می در حوزه تخصص خود فعالیت

گیري از تخصص خاص مربوطه در بهتير حيل شيدن مسيائل و      بهرهمسائل بالادستی با 

گیيري، حسين   مشيارکت دادن کارکنيان در تصيمیم    .گیري کشن مفید خواهد بودتصمیم

اعتماد، حس اعتماد به نفس آنان را تقويت نموده و آنان را مجبور بيه افيزايش دانيش و    

احساس با ارز  بودن کند و  آگاهی خود جهت حداکثر اررگذاري در امور مشارکتی می

نمايد و کارکنان مجبور  و توجه به سازمان به شخصیت و کرامت انسانی آنان را القاک می

   .شوند، جهت حرکت همگام و رو به جلو با جمع، خود را تقويت نمايند می

9 

فراهم نمودن 

اطشعات براي 

 افراد

سيهیم شيدن افيراد در    نظران، عنصر اصلی در توانمندسازي کارکنيان،  به عقیده صاح  

اطشعات و برقراري ارتباطات مناس  است و ارتباط بین مدير و کارکنيان، امكيان بهيره    

آنچه که در جهيت مشيارکت کارکنيان و     .کند گیري از دانش کارکنان را با مدير فرام می

که توزيع اطشعات فراهم شيود تيا بتواننيد از اطشعيات      در نتیجه آن بالندگی نیاز است

هياي نظيامی بيه     البته دسترسی به اطشعات در سازمان .گیري استفاده کنندمیمجهت تص

بندي اطشعات موضوع مهمی اسيت کيه بايسيتی رعاييت     شود و طبقه راحتی انجام نمی

 شود. 

 

 تجزیه و تحلیل استنباطی 

نميودن  گیيري، فيراهم   عوامل مديريتی؛ ايجاد تیم  کاري، مشارکت کارکنان در تصمیم: یه اصلیفرض

 تأریر زيادي دارند. اطشعات براي افراد در توانمندسازي کارکنان نیروهاي مسل 

از جامعه نمونه ميرح گردييد   سؤال 5طی  ،عوامل مديريتیماحصل نظرخواهی در خصوص تأریر  

هياي پرسيش   دست آمده، میانگین پاس هو مشخص ساختن اطشعات ب لیمنظور تجزيه و تحلکه به

 باشد:زير میجدول به شرح  هیهاي فرضدر شاخص زير ميرح شده سؤالاتشوندگان به 

 هاي کاري در توانمندسازي کارکنان نیروهاي مسل  به چه میزان مؤرر است؟ ايجاد تیم -1

راهبيردي،   هياي  هياي مختليف چيون تيیم     عملكرد فرماندهان در ايجاد تیم کاري در تخصيص  -2

 نمندسازي کارکنان نیروهاي مسل  به چه میزان مؤرر است؟مسائل و... در توا ي کنندهحل هاي تیم

گیري، به چه میزان در توانمندسازي آنهيا در رسيته   مشارکت کارکنان نیروهاي مسل  در تصمیم -9

 تخصصی شان مؤرر بوده است؟

 گذارد؟گیري به چه میزان در توانمندسازي کارکنان نیروهاي مسل  تأریر میمشارکت در تصمیم -4
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راهم نمودن اطشعات براي افراد به چه میزان در توانمندسازي کارکنان نیروهياي مسيل  ميؤرر    ف -6

 است؟

گیري به چيه میيزان در توانمندسيازي کارکنيان     فراهم نمودن اطشعات براي افراد حهت تصمیم -5

 نیروهاي مسل  مؤرر است؟

 فرضیهتأریر  -توزيع فراوانی : 1جدول

 عوامل تشكیل دهنده سؤال
 فرضیه

 جمع
 خیلی زياد زياد متوسط کم خیلی کم

1 
هاي  ايجاد تیم

 کاري

 61 92 14 4 1 1 تعداد

 111 %54 %29 %9 %1 %1 درصد

2 
 61 99 16 2 1 1 تعداد

 111 %55 %91 %4 %1 %1 درصد

مشارکت  9

کارکنان در 

 گیريتصمیم

 61 29 12 6 9 1 تعداد

 111 %65 %24 %14 %5 %1 درصد

4 
 61 22 13 5 9 1 تعداد

 111 %44 %99 %12 %5 %1 درصد

فراهم نمودن  6

اطشعات براي 

 افراد

 61 4 26 16 9 1 تعداد

 111 %9 %64 %91 %5 %2 درصد

5 
 61 4 24 15 5 1 تعداد

 111 %9 %49 %95 %12 %1 درصد

 61 6/21 6/19 99/9 9 16/1 تعداد میانگین

 111 %41 %96 %15 %6 %99/1 درصد
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 فرضیه توزيع فراوانی مربوط به تأریر : 1نمودار

با توجه به جداول و نمودار فو ، نتاي  حاصله مبین اين ميلي  اسيت    جدول و نمودار:توصیف 

نفير گزينيه خیليی     21ن تعيداد  به طور میيانگی  نفر پرسش شوندگان )جامعه نمونه( 61که از تعداد 

نفر گزينيه   يكو تعداد  نفر گزينه کم سهتعداد ، نفر گزينه متوسط 9نفر گزينه زياد، تعداد  19زياد، 

% افيراد جامعيه   69بنابراين نتاي  حاصله بیانگر اين واقعیت است کيه   اند.کم را انتخاب نمودهیلیخ

توانمندسيازي کارکنيان   ند در افزايش توامی بهبود عوامل مديريتینمونه)اکثريت ميلق( معتقدند که 

 . اندو اين میزان تأریر را در حد زياد و خیلی زياد دانسته باشد یتأریرگذار منیروهاي مسل  

 فو  را به صورت زير محاسبه کرد: يها دادهو انحراف معیارواريانس  توان یم
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 هیميرح شده در فرض سؤالاتتوزيع فراوانی مربوط به میانگین : 2جدول

 فراوانی رتبه

if 

درصد 

 فراوانی

pif
 

وزن 

 اهمیت

ix
 

فراوانی 

 وزنی

ii xf
 

انحراف از 

 میانگین
)( ix 

مجذور 

انحراف از 

 میانگین
2)( ix 

 واریانس
2)( ii xf

 

 592/21 1915/1 14/1 111 6 % 41 21 خیلی زياد

 1299/1 1115/1 14/1 62 4 %96 19 زياد

 969/6 3215/1 35/1 24 9 %15 9 متوسط

 626/11 9415/9 -35/1 5 2 %6 9 کم

 6515/9 6515/9 -35/2 1 1 %1 1 خیلی کم

 921/43 5954/19 - 219 - %111 61 جمع

 

   .)آزمون خی دو( استفاده شده استمربع  -فر  از آزمون کايآزمون در اين پژوهش جهت 

 آزمون فرض:

گیيري، فيراهم نميودن    عوامل مديريتی؛ ايجاد تیم  کاري، مشارکت کارکنيان در تصيمیم  احتمالاً  -

 H 1 :اطشعات براي افراد در توانمندسازي کارکنان نیروهاي مسل  تأریرگذار نیستند

گیيري، فيراهم نميودن    کارکنيان در تصيمیم  عوامل مديريتی؛ ايجاد تیم  کاري، مشارکت احتمالاً  -

 H 1 :اطشعات براي افراد در توانمندسازي کارکنان نیروهاي مسل  تأریرگذار هستند

 فراوانی مورد انتظار: 
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 آماره آزمون:

 

 

 گیریتصمیم

با توجّه به مقدار بحرانی و مقدار آماره آزمون بدست آمده در بالا، از آنجا که آماره آزمون با درجيه  

1، در ناحیه16/1و سي  معنی دار  4آزادي 
Hتير   گیرد و از مقدار بحرانيی جيدول بيزرگ   قرار می

د درافيزايش  نتوانمی عوامل مديريتی نيگردد، بنابرامی دیصفر رد و فرضیه ادعا تائ است، لذا فرضیه

چيون ند. باشتأریرگذار  توانمندي کارکنان نیروهاي مسل 
2       نشيان دهنيده آن اسيت کيه بيین دو

 د:  شواز فرمول زير استفاده می نصفت متغیر بستگی وجود دارد، براي محاسبه شدت آ
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n
C 61%10061/0373.0
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توانمندسيازي کارکنيان    و عواميل ميديريتی  يعنی شدت ضري  بستگی)ضري  تيوافقی( بيین   
از يكيديگر مسيتقل نبيوده و بير      ریي % بوده است. بنيابراين ايين دو متغ  51نیروهاي مسل  به میزان 
 باشند.همديگر تأریرگذار می

 گیری و پیشنهادنتیجه
 گیرینتیجه -الف 

گیريم که، توانمندسازي کارکنان نیروهاي مسيل  ييك دانيش    تحقیق نتیجه میهاي با توجه به يافته
گیري از اين دانش راهبردي وابسته اسيت. راهبردهيايی کيه    راهبردي است و اجراي آن نیز، به بهره

نمايد که، تقويت نیروهاي مسل  و کارکنان آن به نیروي انسانی مجيرب، متخصيص و   مشخص می
برطيرف نميودن و ييا بيه حيداقل       ليذا  اي انگیزه و توانايی بالا نیاز دارد؛کارآمد، آموز  ديده، دار

رساندن اين مشكل، نیاز به عزمی راس  و مديريتی صحی  و علمی از سوي فرماندهان و مسيئولان  
نیروهاي مسل  دارد. نتاي  حاصله حاکی از آن است که ضرورت دارد با توجيه نیروهياي موجيود،    

 آورد یم وجودبه را محیيی سازيدتوانمنعمل آورده شود. ي کارکنان بهتوجه خاصی به توانمندساز

 داشيته  نقيش  سيازمان خيود   بهبود و تغییر فرايند در و کارکرده بیشتر اختیارات با بتوانند کارکنان تا

صورت غیرتمرکيزي  بتوانند در شرايط بحران، به و يافته کاهش مستقیم سرپرست به نیازشان باشند،
 . است فكري نیروي به جسمی، کار نیروي تبديل توانمندسازي مجموع دراقدام نمايند. 

 ب( پیشنهادها

 :گردد یمکارهاي به شرح ذيل پیشنهاد دست آمده راهبا عنايت به نتاي  به
هياي  مديران و فرماندهان، در نیروهياي مسيل  در راسيتاي تقوييت کيارگروهی، در مامورييت       -1
اي ايجياد  نفس به گونيه ي کاري را در جهت تقويت تعهد، انگیزه و اعتماد بهها میتچیده سازمان، پی

 با توجه به تخصص، رسته و ماهیت فعالیت وجود داشته باشد.  شخصیمترکی  ها نمايند که در آن
مديران و فرماندهان براي تقويت حس اعتماد و ايجياد عشقيه در نیروهياي مسيل ، اطشعيات       -2

بندي نظامی را در اختیار افراد بگذارنيد. در دسيترس   حساس مرتبط با عملكرد سازمان و فاقد طبقه
کند؛ فضيا را بيراي    و ايجاد انگیزه کمك می  قرار دادن اطشعات، فضا را شفاف و به افزايش کیفیت

   .کند مشارکت فعالانه آماده و اعتمادسازي می
 هيم  از)متقابيل  ييادگیري ، فكري افزايیمه هايی چون لهمديران و فرماندهان جهت افزايش مقو -9

 سيازمان  به نسبت بیشتر شناخت، اختیارات و قدرت يریکارگ به تمرين(، دهی ياد هم به و يادگیري
گیري شيريك  ، تش  نمايند که کارکنان را در تصمیمکاري روحیه بهبودو  شغلی رضايت افزايشو 

 نمايند. 
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