
 

 

 

 مديريت راهبردي دفاع مليفصلنامه علمي مطالعات 

 395-418 ، صفحات1398 پاييز، 11، شماره سومسال 

 

 ساختاری راهبردی توانمندسازی نیروی انسانی با رویکرد معادلات الگوتدوین 

 )مطالعه موردی: سازمان گردشگری استان تهران(
 1سیدمهدی میرین بابازادگان

 

 26/4/98تاريخ پذيرش:  18/4/98تاريخ دريافت:  
 

 

 چکيده
با رویکرد معادلات ساختاری  انسانیسرمایه سازیتوانمندراهبردی  الگوپژوهش حاضر با هدف تدوین 

سرازمان گردگرگری    انسرانی سررمایه راهبردی توانمندسازی  الگوو در راستای پاسخ گویی به این سوال که 

جامعه مورد پژوهش در این تحقیق به دو دسته تقسیم گده   تهران کدام است؟ به رگته تحریر در آمده است.

هرای  )جهرت تاییرد مفلفره    انسررانی منراب  نفر از اساتید و خبرگان حروزه   10است . دسته اول گامل تعداد 

مفهومی ( و دسته دوم گامل کلیه مدیران و کارکنران سرازمان گردگرگری اسرتان  تهرران و       الگوپژوهش و 

نفر می باگد که به کمک جدول مورگان نمونه آماری برابرر  1892 است که تعداد آنها تابعه بودهی هاسازمان

به کمرک ابررار پرسارنامه از سرو  دو جامعره خبرگری و جامعره کارکنران         ها نفر برآورد گردید. داده 367

 .روایی پرسانامه با نظرات خبرگان و پایایی آن با آلفرای کرونبراب بررسری و تا یرد گرد      گردآوری گردید.

هرا  نتایج ناان داد کره کلیره مولفره    از رویکرد معادلات ساختاری استفاده گد.ها جهت تجریه و تحلیل داده

سازمان، گررکا  و یینفعران، کارکنران و یراینردها( بره همرراه زیرر         مایخط و ماموریت، اندازچامیعنی )

 ن تهران موثر می باگند.سازمان گردگگری استا انسانیسرمایه سازیتوانمندمربوطه بر های مولفه
 

 

 راهبردي. سازمان گردشگري. الگو، سازيتوانمندسرمايه  انساني، :هاکليد واژه

 

 

                                                                                                                                                     
و تحقیقات راهبردی و نویسنده  داناجوی دکتری رگته مدیریت راهبردی داناگاه و پژوهاگاه عالی دیاع ملی -1

 (09123272506مسوول)
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 مقدمه

یکی از ابرارهای مهم بررای ایجراد تحرول و بقرای سرازمان و       ،در جهان رقابتی امروزی

، عنصررر انسرران اسررت کرره لازم اسررت برره هررای مرروردنظرهررا و رسررالترسرریدن برره هرردف

موثر برای ایررایش  های د. توانمندسازی کارکنان یکی از تکنیکگوآنها توجه  سازیتوانمند

یرردی و گروهری کارکنران در راسرتای     هرای  بهره وری و استفاده بهینه از ظرییت و توانایی

بره مراترب از یناوری جدید، منراب  مرالی    انسرانیمناب دیگر اهمیت  .اهداف سازمانی است

را بایررد در دانررایی و نررادانی     هرا سرازمان . تفراوت اصرلی  (1،2017گ)یان و مادی بیاتر است

نقش نیرروی انسرانی کارآمرد، توانرا و دانررا در تحقررق اهرداف سرازمانی امرری      . دانسرت

مرا در زمینره   ی هرا سرازمان چررا کره یکری از مارکمت عمرده      باگررد   مری غیرقابل انکار 

برالقوه کارکنران و   هرای  اسرتعدادها و ضرع    ، گناخت ناکایی و ناقص آنها ازانسرانیمناب 

همچنین تاخیص نادرست مدیران و سرپرستان از کیفیرت و کمیرت عملکررد کارکناناران     

، هرا سرازمان مدیران عصرر حاضرر در   های . به عبارت دیگر یکی از بدترین چالشباگردمی

اسرت. در   نسررانی امناب بالقوه های عدم استفاده کایی از مناب  یکری، توان یهنی و خمقیت

و نقاط ضرع  کارکنران بره درسرتی     ها صورتی که استعدادها و نقاط قوت در مقابل کاستی

تاخیص داده ناود، نه تنها نتایج ارزیابی عملکرد در مورد کارکنران توانرا و کوگرا، منفری     

خواهد بود بلکه جهت ری  نقاط ضع  کارکنان نیر تمهیدات لازم در نظرر گریتره نارده و    

زیرا کارکنان مسرتعد و توانرا     ه نوعی رخوت و سستی در سازمان حاکم خواهد گددر نتیج

از  .(2،2016)ویلری  از کار دلسرد گده و کارکنان ضعی  نیر هیچگونه پیارریتی نخواهنرد کررد   

به نوعی از پیاریت سرری  تکنولرو ی متر ثر هسرتند و بررای       هاسازمانسوی دیگر امروزه 

، هم سرو برا ایرن پیارریت را در همره      هاییدگرگونی رندحفظ و ادامه حیات خویش ناگری

تغییرر و تحرول، توانمندسرازی و     آورند، زیربنرا و نقوره گرروع ایرن     جودوهابعاد سازمان ب

کرارا، خرمو و توانرا جهرت      انسرانیمناب وجود  .باگردمی انسرانیمناب کارگیری صحی  به

بره همرین    رسرد میری ضروری به نظر و ایرایش بهره وری آنها ام هاسازمانحفظ پایداری 

                                                                                                                                                     
1 Yang 

2 Wiely 
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موجب ایرایش قابلیت و گایستگی ایراد و بهبود عملکررد   انسرانیمناب سبب توانمندسازی 

ن در راسرتای کسرب   آنها گده و سبب آزادسرازی و بالفعرل درآوردن نیروهرای نهفتره آنرا     

 .(2017و همکاران، 1)توماس خواهد گردید هاسازمانانگیر در دستاوردهای گگفت

ود و خر گردگگری به دلیل نوع ساختار و ماهیت ویرژه  ی هاسازمانهمچنین از آنجا که 

یفرای  ادر جامعره جهرت    هرا سازمانهمچنین تنوع یرهنگی کارکنان در جامعه بیش از سایر 

مو بروده  ختوسعه گردگگری، نیازمند نیروی انسانی آگاه، توانا، و های نقش موثر در برنامه

 توانرد مری ت به عنوان یکی از عوامل مویقیر  هاسازمانانسانی در این  و توانمندسازی نیروی

ه بر  .ابراری جهت گکویایی، تقویت و بسط دانش و بصیرت ایراد مورد تاکیرد قررار گیررد   

 انسرانیمناب گردگگری کاور به علت یقدان ی هاسازماننظرمی رسد بخای از ناکارآمدی 

 مرایوو تصرمیم   کارکنان منتظر هستند کره،  هانسازما. در این باگردمیتوانمند و متخصص 

سرت. بره   بگیرد، که چه کسی اختیار رسیدگی به ماکل را دارا بوده و در برابر آن مسروول ا 

یستند، نعبارت دیگر همواره منتظر کسب تکلی  هستند، و در مواق  برخورد با مسا ل قادر 

جمراع  در جهت دستیابی به ا محتمل را گناسایی کنند. انتظار دارند تمش هاییهای یرصت

نظر صورت گیرد اما اگر در این خصوص با گکست مواجره گروند بره اختیرارات سلسرله      

یرک  هرای  مراتبی متوسل گوند. از سوی دیگر به هنگام تصمیم گیری قادر به ارا ه راه حرل 

به بنابراین به گدت  گوندمین آنها با ماکل مواجه کرد مندنظامبار مصرف هستند اما برای 

 ده باگند.کارایی خود را از دست دا هانظامی موجود، متکی بوده حتی اگر این هانظام

لذا از آنجایی که این سازمان ها، سازمانی یاد گیرنده، پویا، و ت ثیر گرذار برر ریتارهرا و     

هنجارهای آگکار و نهان همه جانبه اخمقی، اجتماعی، یرهنگی آحاد جامعه است، ماهیرت  

اهداف آن، ارتقای روحیه خمقیت، گرکویایی و برروز اسرتعدادها، برالا برردن       وها یعالیت

عمومی، تخصصی و تعیین راهبردهایی در دست یابی به تعرالی و توسرعه   های سو  آگاهی

ی هرا سرازمان  دهرد مری همه موارد یکرگده، گواهدی است که ناران  باگرد. میگردگگری 

برخروردار نبروده و یرا حرداقل الگرویی کره        توانمندسازی مناسبیهای گردگگری از برنامه

چگونگی توانمندسازی مناب  انسا نی را متناسب با گرایط و یرهنگ سازمانی توضی  دهرد،  

                                                                                                                                                     
1 Tomas 
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مسوله اساسی این پژوهش ایرن اسرت کره     ،گده یکرمورح ناده است. با عنایت به موالب 

ترا برا    کررد راحری  ط انسررانی منراب  توان الگویی راهبردی در زمینه توانمندسازی چگونه می

گردگگری، عموه بر ری  ماکمت و مسرا ل کارآمردی در   ی هاسازمانهماهنگی با اهداف 

راستای بهبود مستمر و ایرایش توانمندسازی نیروی انسانی گام برداگت لذا در این تحقیرق،  

در  یانسرانمناب و متغیرهای ت ثیرگذار در قالب الگوی راهبردی توانمندسازی ها ابعاد، مفلفه

 .گودمییرهنگی توضی  داده ی هاسازمان

 

 مبانی نظری و پيشينه شناسی تحقيق  

 مفهوم توانمندسازي

کره در آن   گرود مری بر 1788بره سرال  توانمندسازیتاریخچه اولین تعری  از اصومح 

دانستند که ایرن اختیرار   می را بره عنروان تفویض اختیاردر نقش سازمانی خود توانمندسازی

برره معنرری    توانمندسرازی به یرد اعوا یرا در نقرش سرازمانی او دیرده گود. ایررن   بایستی

طرور رسرمی برره معنری     ا ه ای بود که برای اولین برار بره  و ،اگرتیاو یررد بررای مسوولیت

 توانمندسرازی ( به تعاری  رایرج یرهنرگ لغرت از    1971)1پاسرخگویی تفرسیر گرد.گرروف

ماموریرت و   واگرذاری  تفرویض اختیرار،   قردرت قررانونی، که گامل تفرویض  کندمی اگاره

یرک مجموعره از    یک مفهروم،  سازیتوانمند( 2017) 2به نظر رابیلی قردرت بخرای اسرت.

بره عنوان یرک مفهروم عبارتسرت از اعورای اختیرار        ریتارها و یک برنامه سرازمانی اسرت

به معنری سرهیم کرردن     ارها،تصمیم گیرری بره مر وسران  بره عنروان یرک مجموعره از ریت

عنروان یرک برنامرره   بره و خودگردان و ایراد در تعیین سرنوگت حریره ای خودهای گروه

سرازمانی، بره کرل نیررروی کررار یرصررت بیارتری برررای آزادی، بهبررود و بکررارگیری        

مهارت هرا، دانش و توان بالقوة آنان، در جهرت خیرر و صرمح خرود و سازماناران اعورا       

یراینرررد تغییرررر عملکررررد کارکنرران از    توانمندسرررازی را( 2018) 3. ترلاکسررنکنرردمرری

تعریر   » آنچه که نیازاست انجام دهنرد »، به «آنچه که به آنها گفته گودانجام دهند»وضعیت

                                                                                                                                                     
1 Grove 

2 Robily 

3 Terloxsen 
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یررا تکنیرک مردیریتی کره برا       راهبررد ( معتقدنرد هرر گونره 2018) 1. کانجر و کاننگوکندمی

آنها را در پی  توانمندسازیو کفایت نفس کارکنان منجر گود، ایرایش حق تعیین سرنوگت 

یقررط دادن قردرت برره     توانمندسرازی ( نیرر معتقرد اسرت    2018) 2خواهد داگرت. سراوی   

مهررارت و انگیررره    گرود کارکنان برا یراگیرری دانرش،   می بلکه موجرب کارکنران نیرست،

یراینردی اسرت ارزگری کره از      توانمندسرازی بتواننرد عملکردگرران را بهبررود بخررراند.  

 ابد.یترررین رده امتداد میپررایین مردیریت عرالی سرازمان تا

 

 به توانمندسازي   هاسازمانعلل گرايش 
 الف( بهره وری

مروثر بررای ایرایش بهرره وری کارکنران و   های توانمندسازی کارکنان یکری از تکنیرک 

رردی و گروهرری آنرران در راسررتای اهررداف     یهای و توانمندیها استفاده بهینه ازظرییرت

ارتبراط دو سرویه    توان یرک می سازمانی را وریبهرهو  توانمندسازیرتباط ا .سازمانی است

که تحلیل مسوولیت ها، تعیین وظای  و اختیارات و بهبررود سررو  ترتیبتلقی کرد. بردین

  گرده، نره تنهرا بره     تعریر هرای  دانررش تخصررصی کارکنرران برررای انجررام مسروولیت 

خواهرد انجامیرد   بلکره کارکنران را   وریبهرهارتقرای تروان کراری سازمان و نهایتراً بهبود 

جدیرد  هرای  حلو راهها یهنری انعوراف پرذیر و پویرا کره همواره پذیرای ایده الگواز یک 

 سررازی توانررا هرای  از طرف دیگر، برنامره  .(3،2017)سرینگه  سازدمی نیر برخوردار خواهند بود،

. زمرانی کره توانرایی    گودمیموجررب تغییررر در مررسوولیت مرردیریت و کارکنرران نیررر 

کارکنان ایرایش مییابد، سبک مدیریت از نظرارت نردیرک بره سرمت نظررارت هرردایتی و   

 یابد. ایرن تغییرر سرربک، باعرري تغییررر در مسروولیت پرذیری کارکنران        می تفویضی تغییر

خمو و خررود   آورنرد،می چرا که آنان با آزادی عملی که در انجام کارها به دست د گومی

                                                                                                                                                     
1 Kanher & Kango 

2 Savich 

3 Singe 
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 سررازمانی  وریبهرره و این همان حلقه گرم گرده ای اسرت کرره در ایجراد       گوندمیمدیر 

 .(2014و همکاران، 1)گیل بایرست مرورد توجره قررار گیردمی

 
 ب( ايجاد تحول درسازمان

مستلرم تحرول   درزمینه تغییر و تحول، انجام اقداماتی یراگیرتوانمندسازی کارکنان برای 

، دهرد مری ندرت بدون مساعدت ایرراد رب  ست. تحولات درون سازمانی بررگ بهسازمانی ا

کننرد. اینجاسررت   بره ایرن امر کمک نمی اما اگر کارکنان احساس کنند یاقد قدرتنرد، عموما

یکری از مهمتررین مبررانی تحررول سررازمانی،       .(2،2013)چن یابدکره توانمندسرازی معنری می

تحرول  هرای  اسرررت. مررراارکت در برنامره    توانمندسازیمرراارکت در  الگوکرارگیری هب

سرو  بالای سازمان نیست  بلکه باید بره طرور وسریعی     سازمانی مختص نخبگران یرا ایراد

تررین اهرداف   هازعمرد  توانمندسازیدر سراسرر سازمان گسترش یابد. ایرایش مراارکت و 

. ایرن مبرانی تحرول    (3،2018)جانرگ  انرد والای حروزه تحرول سازمان بوده هایارزش اصرلی و

 .ه اسرتکردهم در عمرل و هم از طریق تحقیرق، اعتبرار خرود را ثابرت  سرازمان،
 

 ج( امنيت شغلی 

خود  ها را بهدرزندگی سازمانی، امنیت گغلی از جمله مسا لی است که کارکنان سازمان

.در گرود مری صررف آن   هرا سرازمان و بخرای از انر ی روانری و یکرری    سرازدماغول می

تروان   صورتی که کار کنان به سو  مولروبی از آسرودگی خراطر دسرت یابند، با یراغ برال، 

و سرازمان نیرر کمترر  دهندمریدر اختیار سازمان قررار  و انر ی یکری و جرسمی خرود را

موضوع رسررمی   ،گودمی.وقتی بحي امنیت گرغلی موررح گودمیانی انسهای دچرار تنش

. در (2018و همکراران، 4)دیچونرگ   گرود مری گردن و ترضمین حقروو و مرایررا دریهرن ترداعی    

صرورتی کره در دنیرای امرروز، امنیت گغلی در گرو رسمی گدن و استخدام مرادام العمرر 

منظور از امنیت گغلی این است  .گغلی اسرتسازی کارکنان محور امنیت ، بلکه توانانیست

                                                                                                                                                     
1 Gill 

2 Chen 

3 Jang 

4 De Chong 
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طرروری کرره از نظررر تخصررصی     بره  سازی یرد را یرراهم کنرد،  که سازمان موجبات توانرا

تخصص و توانمندی یرد نیراز   بیررون نیرر بره در وتوانمندی، سازمان وابسته به یرد گود و

د تررا کارکنرران از ابعرراد    بستر لازم را یراهم کنن هاسازمانباگد و این مستلرم آن اسرت که 

 .(2017)توماس و همکاران، بالندگی لازم را کسب کنند ،مختل 

 
 د( قوانين ومقررات دولتی

 62و 58کارکنران درمرواد    توانمندسرازی  دریصل نهم قانون مدیریت خردمات کرراوری، 

رتقرای  ر ادارد که سازمان موظ  است به منظرو بیان می ،58ه اد. متاکید قرار گریته است مورد

ی را نظرام آموزش کارمندان دسرتگاهای اجرا ر   سو  کارآیی واثربخرای دسرتگاهای اجرا ی،

ردان نگرررش کارمنرر   مهرارت و متناسرب سراختن دانش، که همراه باکند به گونه ای طراحی 

 کارمنردان در یراینرد   هرررت مارارکت مسرتمر   هررای لازم راجانگیره بررا گررغل مرروردنظر،

ش برقرررار  آمرروز  مدیران و ای بین ارتقا کارمندان و  بره نحوی که رابوهنماید آموزش تامین

ر ازحرداقل سررانه سراعت آموزگری براسراس مقررات مربروط در هرسرال برخروردا    و گردد

 توانمندسرازی نیرر آمرده اسرت کره کارمنردان موظفنرد همرواره نسربت بره           62درماده گوند. 

. (1396،)میررر محمرردی و همکرراران کننرردی گررغلی خررود اقرردام هرراوایررررایش مهارتهرررا و توانرررا ی

سررنجی مررداوم کارمنرردان    و الگوهای لازم برای ایرایش توانها دسرتگاهای اجرا ری، گریوه

 گود، بره مرورد اجرا خواهند گذارد.ابم غ می خود را که توسط سازمان تهیه و

 

 توانمندسازي سرمايه انساني برمبناي نگرش راهبردي

اسررت.   انسررانی منراب  مرردیریت  هرای  یکری از زیرر گراخه انسرانیمناب انمندسازی تو

 راهبرردی  انسررانی منراب  را بایرد در ادبیرات    انسررانی مناب  راهبردیموضروع توانمندسازی 

 انسررانی، منراب   راهبرردی قبل از پررداختن برره توانمندسررازی     ،دلیلهمین. بهجستجو کررد

مررورد بحرري خواهررد  راهبررردی انسرررانیمنرراب و مرردیریت  بررردیراهمفررراهیم مررردیریت 

اخرذ گررده از   هرای  مجموعه ای از تصمیم راهبردیمدیریت  .(2018و همکاران، 1)هارتلینگریت

                                                                                                                                                     
1 Hartlin 
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سروی مردیریت بررای تعیرین اهداف بلندمدت سازمان و ابراری بررای دسرتیابی بره ایررن     

برای دنبرال  ها راهبردتعیین گد، آنگاه  . زمرانیکره م موریت سازمانگودمیاهرداف قلمرداد 

هرا، گرکلی از   راهبرد. یک سازمان بایرد بررای کنتررل ایرن     گوندمیکردن م موریت، ایجاد 

 .(2018)دی چونگ و همکاران،را بره وجرود آورد راهبردیمدیریت 

هرای  و برنامره  هررا سیاسررت یرایند و رویکرد تعیین اهداف سرازمان،   راهبردیمدیریت 

و  هررا سیاسررت ای رسیدن و دستیابی به مقاصد و تخصیص منراب  بررای اجررای توسعه بر

، ضرمن کنتررل م موریرت    راهبرردی سازمان است. یک سازمان از راه مردیریت  های برنامره

. در این مورد محیط به کندمیخود، در عرین حرال رابوره سازمان را با محیط خود ارزیابی 

خرارجی کره ممکرن اسرت سرازمان را از مسریری کره در        مفهروم هرر نیرروی داخلری یرا 

، بخاری از  راهبردیبنابراین مدیریت . (2016)ویلی، م موریرت آن بیران گرده، منحررف سرازد

ها با سرختی مواجره   راهبردبردون آن سرازمان در اجررا و کنترل   م موریت سرازمان اسرت

و  وریبهرره اثربخاری و ایررایش  در انسرانیمناب  راهبردی. جایگاه کلیدی و نقش گودمی

کرارایی سرازمانی و تعرالی عملکررد کارکنران، برررای همرره اندیارمندان رگرته مردیریت      

 .(2018و همکاران، 1)کمرک گناخته گده است

 انسررانی منراب  از سوی دیگر یضای تجاری امروز به گونه ای است که نه تنهرا بالنردگی   

ر دهای تجاری سرازمان باگرد بلکره بایرد نقرش محروری       دراهبربایرد در راستای پاتیبانی 

نظررم جدیرردی    انسررانی مناب  راهبردیتجاری داگته باگد. مدیریت  راهبردگرکلدهری به 

د مرردیریت  بررا یراینرر  انسررانی  منراب  گذگررته از ادغررام مرردیریت    های است که در سال

سررت  اگی از ایرن اندیارره   ایجاد گده است. توجه یراینده نسبت به این حوزه نا راهبردی

نره یقرط بره دلیرل      ،مد نظر قررار گیررد   راهبردیباید به عنوان یک عامل  انسرانی،مناب کره 

اد( یررک  مدیریتی، بلکه به دلیل نقرش بررالقوه آن )در ایجرر   راهبردنقرش آن در اثر بخای 

 منبر  مریرت رقابتی پایدار.

، زمینرره سررازی   انسررانی منراب   دیراهبرهدف توانمندسرازی  ( 2017از نظر آمیچیا)

بررای جهت گیری در آینده به منظور مدیریت کارکنان از نظر برنامه ریرری بلنرد مرردت    

                                                                                                                                                     
1 Clark 
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. باگررد میسرازمان  راهبردیبه وسیله سازگاری آن با برنامه کمن  انسرانیمناب مردیریت 

مفثر برر ایررراد در  های را کلیه یعالیت انسرانیمناب  راهبردی(توانمندسازی  2017گولر )

سرازمان تعریر  کررده اسرت.      راهبرردی برانگیختن آنها برای طراحی و اجرای نیازهرای  

برره   انسررانی منراب   راهبردی( در تبیین مفهوم توانمندسازی 2018همچنین یریر و بارنی )

نقرش نیروی انسانی به عنوان یک منب  مهم ایجاد مریت رقابتی برررای سررازمان اگرراره    

تناسرب و سرازگاری    :کننرد برودن را بره دو بخرش تارری  مری      راهبردیمفهروم  کررد و

و کارکردهررای   هراسیاسرتبا یکردیگر و همراهنگی مجموعره  انسرانیمناب کارکردهای 

هررای سررازمان. از دیرردگاه ایررن دو محقرررق،  راهبررردبرررا  انسرررانیمنرراب توانمندسرررازی 

ارزنده  انسرانیمناب استوار است، به این معنا که برر  انسرانیمناب  راهبردیتوانمندسرازی 

هرای رقرابتی بروده و    تررین منبر  سرازمان در دیدگاه مبتنری برر منراب  ایجراد توانمنردی     

انسرررانی، منرراب  راهبررردی( توانمندسررازی  2017مهمترررین عامررل اسررت. از نظررر لیانررگ)

گیرری از  ور بهرره ت و اقدمات است کره بره منظر   ای منسجم و هماهنگ از تعهدامجموعه

های محروری و دسرتیابی برره مریرت رقرابتی طراحری گرده اسرت. در واقر         گایسرتگی

هرای گونراگون   ، مقاصرردسازمان را دربراره جنبره   انسرانیمناب های توانمندسرازی راهبرد

هرای  الگرو در خصروص   .کنرد مری تنظریم   انسررانی مناب و عملیات مدیریت  هراسیاسرت

ن پژوهش هایی در داخل و خارج کاور صورت گریته است کره در  کارکنا سازیتوانمند

ای با عنوان عوامل کلیدی مویقیت در مقاله( 1396میر محمدی و همکاران )،مهمترین آنها

این تحقیق بر اساس نظریه گناخت اجتماعی که سه توانمندسازی کارکنان بیان داگتند که 

ر مویقیرت ادراک ایرراد از احسراس    دسته عوامل کلیدی یردی، گروهری و سرازمانی را د  

گانه یکر گده و نتایج ناان داد که بین عوامل سه  توانمندی بیان کرده، گکل گریته است

( در 1393امین و همکاران ) توانمندسازی کارکنان رابوه مثبت و معنی داری وجود دارد.

ر مبنرای یراینرد   ریری اسرتراتژیک نیرروی انسرانی بر    برنامه الگومقاله ای با عنوان تدوین 

آموزش و طراحی مجدد  ایراد،های توانمندسازی کارکنان بیان داگتند که توجه به استعداد

نوبخرت و همکراران    نیروی انسرانی خواهرد داگرت.    سازیتوانمندگغل نقش مهمی در 

ی هرا سرازمان در  انسررانی منراب  ( در مقاله ای با عنوان ارا ه الگوی توانمندسرازی  1392)
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های راهبردهای اجرایی، حمایت مردیران، یرهنرگ   وضعیت مولفهند که کردن یرهنگی بیا

سازمانی و ساختار سازمانی در سازمان یرهنگی و هنری گهرداری تهرران از نظرر نمونره    

های یردی و ماهیت گرغل از  های ویژگیمورد پژوهش در حد ضعیفی قرار دارد و مولفه

( در مقالره ای  1390ی و رستمی )نجر .اردنظر نمونه مورد پژوهش در حد مولوبی قرار د

ی هرا سرازمان در  انسررانی منراب  توانمندسازی  راهبردی الگویطراحی و توسعه با عنوان 

، عامرل بعرد   راهبرردی دانش محور بیان داگتند که از بین عوامل مرفثر برر توانمندسرازی    

ختاری اولویرت  بیاتررین تر ثیر را در توانمندی کارکنان دارد و مفلفره بعرد سرا    راهبردی

بعدی را در اختیرار دارد و در نهایرت بعرد یردی کمترین ت ثیر را در توانمنردی کارکنران   

کارکنان چگونره   سازیتوانمند( در مقاله ای با عنوان 2018دی چونگ و همکاران ) .دارد

یردی کارکنران نقرش   های سازمان و ویژگی اندازچاممی باگد؟ بیان داگتند که توجه به 

( در مقاله ای برا عنروان عوامرل مروثر برر      2017یانگ ) آنها دارد. سازیتوانمنددر  مهمی

و ماموریرت   ماری خطکارکنان بیان داگت که توجه بره یراینردهای کراری،    سازیتوانمند

( به بررسی عوامل مهم 2017سینگه ) کارکنان دارند. سازیتوانمندسازمان نقش مهمی در 

مردیریتی،منای  گررکا و   هرای  و ناان داد توجه به ویژگیکارکنان پرداخت  سازیتوانمند

( در بررسری  2016ویلی ) کارکنان باگد. سازیتوانمندیینفعان می تواند نقاه راهی برای 

های کارکنان،ویژگیهای کارکنان بیان داگت که استعداد سازیتوانمندعوامل تعیین کننده 

سازی کارکنان خواهد داگت. به طرور  ساختاری و مدیریتی نقش مهمی در یرایند توانمد 

کلی با بررسی دیدگاهها و موالعات صورت گریته در زمینه توانمندسازی مریتروان عوامل 

 .ارا ه کرد 1و گاخصهای توانمندسازی برمبنای منا  راهبردی را به صورت جدول 
 برمبناي بعد راهبردي انسـانيمنابع: توانمندسازي 1جدول شماره 

 نويسندگان بعد استراتژيک سازیمندتوانهای شاخص

 هرد، تع یرصرت آیرینری،   و ماموریت: سازگاری، اندازچام-1

 یادگیری

 

 

گیرل و همکراران    (،2016ویلی) (،2017یانگ )

(، یریر و  2017(، آمیچیا)2017سینگه ) (2014)

(، امین و همکاران  2017(، گولر )2018بارنی )

تررردوین ،: یکپرررارچگی،ارزش آیرینی،نظارتماررریخرررط-2

 دستورالعمل

 رضرایتمندی، ، سرودآوری  گرکا  و یینفعان: زنجیره ارزش،-3
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 (،1390(، جر ی و رستمی )1393) گفاییت

 ارتقا  گغلی استعداد یردی، ،آموزش ذاری،گکارکنان:اثر -4 (2017لیانگ)(، 1396دی و همکاران )میر محم

 ی،گرردش گرغل   ارتباطات مروثر،  ندها: دانش سازمانی،یرای-5

 انگیرش

 

 
 مفهومي توانمندسازي سرمايه  انساني برمبناي بعد راهبردي الگو: 1شکل شماره 

 

ظرر در  پرژوهش حاضرر بره گررح زیرر       ( اهداف مرورد ن 1با توجه به جدول و گکل )

 باگند:می

 راهبردی کارکنان  برر توانمندسرازی مناب  انسانیهای بررسی تاثیر مفلفه -1

نراب   مانداز و ماموریت  برر توانمندسررازی  راهبردی چامهای بررسی تاثیر مفلفه -2

 انسانی

 ب  انسانیسازمان  برر توانمندسرازی منا مایخطراهبردی های بررسی تاثیر مفلفه -3

   انسانیراهبردی گرکا  و دینفعان  برر توانمندسرازی منابهای بررسی تاثیر مفلفه -4

 انسانی برر توانمندسرازی مناب  راهبردی یرایندهای کاری های بررسی تاثیر مفلفه -5

 

 

 تحقيق شناسیروش
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در ارتقرای   توانرد مری از نظر هدف، با توجه به اینکه نتایج ایرن پرژوهش   پژوهش حاضر

ت. از گردگگری به کرار رود، تحقیرق از نروع کراربردی اسر     ی هاسازمانتوانمندی کارکنان 

دآوری اطمعرات،  لحاظ موقعیت انجام دادن پرژوهش، تحلیلری اسرت و از نظرر روش گرر     

و برا   باگردمیپیمایای است. همچنین با توجه به روش تحلیل اطمعات از نوع همبستگی 

در ایرن   .پرردازد تحقیرق مری   الگروی استفاده از معادلات ساختاری متغیرهای تعیین گده در 

ی اسرت. جهرت گرردآور    گرده تحقیق از ابرار پرسانامه و بررسی اسناد و مدارک اسرتفاده  

را  گویره ای  43پرسانامه محقق سراخته    یر از یک پرسانامه استفاده گده استاطمعات ن

 باگررد یمکار ریته در این پرسانامه ها، طی  پنج گرینه ای لیکرت هطی  ب. گیرددر بر می

ه برا  نامروایی پرسار  خیلی کم تا خیلی زیاد تقسیم بندی گده است.های که بر اساس گرینه

 قرار گریت. بوده که مورد تا ید 89/0نظرات خبرگان تا ید گده و پایایی پرسانامه برابر با 

ید و نفر از اسرات  10گروه اول گامل : جامعه مورد پژوهش در این تحقیق گامل دو گروه

گرروه دوم:   ( والگرو پرژوهش و تاییرد   هرای  )جهت تایید مفلفه انسرانیمناب خبرگان حوزه 

ردگرگری  گیه روسا، معاونین، مدیران ارگد، میانی و پایه و کلیه کارکنران سرازمان   گامل کل

کره مورابق جردول     باگررد مری نفرر   1892تابعه با جمعیتی برابر ی هاسازماناستان تهران و 

ل عردم  احتما% 20که با در نظر گریتن  انتخاب گدنفر به عنوان نمونه  367مورگان حداقل 

صورت  پرسانامه به 329پرسانامه توزی  و در این میان  383اد تعد ،هابازگات پرسانامه

 .کامل به محقق عودت داده گد

 

 هاوتحليل دادهها و تجزيهيافته

ه گرداوری گرده پرداختر  های در این بخش از پژوهش به بررسی و تجریه و تحلیل داده

 اختیم.مورد نظر پرد الگویگد که ابتدا به بررسی کفایت حجم نمونه جهت ارا ه 

 

 آزمون کفايت حجم نمونه

 در که ترندمناسب الگو تحلیل برای توان بیان داگت که متغیرهاییدر این خصوص می

 اسرتفاده  نیر اسمی و ایمتغیرهای رتبه از موارد برخی در اما باگند، اییاصله سنجش سو 
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 را تحقیرق  مسوله با مرتبط متغیر تعداد هر تواندمی پژوهاگر که است یکر به لازم .گودمی

 ضریب و باگند گده سنجیده درستی روش با متغیرها آنکه بر ماروط  کند وارد در تحلیل

 طرورکلی به نیر نمونه اندازه حجم مورد در. باگد قابل قبولی حد در متغیرها سنجش اعتبار

 ترکم نمونه نباید حجم حداقل .گودمی برده به کار هاداده از انبوهی معادلات ساختاری در

 .اسرت  بیاتر الگو تحلیل دقت و صحت گود، زیادتر نمونه هانداز حجم هرچه. باگد 50 از

 مرورد  متغیرهرای  تعرداد  برابرر  5 یرا  4 حردود  در باید نمونه تعداد قاعدة کلی یک عنوانبه

کمترر از   KMOکه مقدار درصورتی. است کارانهمحایظه حدودی تا نسبت این. باگد استفاده

ترا   5/0ها برای معادلات ساختاری مناسب نخواهند بود و اگر مقدار آن برین  باگد، داده 5/0

که مقردار  توان با احتیاط بیاتر به معادلات ساختاری پرداخت. اما درصورتیمی ،باگد 69/0

مناسرب   الگرو ها بررای تحلیرل   های موجود در بین دادهباگد، همبستگی 7/0تر از آن بررگ

 مااهده است.در جدول زیر قابل خواهد بود. خروجی این آزمون
 

 گيري کفايت نمونه: اندازه2جدول شماره 
 آزمون آماره

 (KMOاولکین ) –میر  –کایسر  گیری کفایت نمونهاندازه 0.901

 تقریب کای دو 1435.9823

 درجه آزادی 328 آزمون کرویت بارتلت

 معناداری 0.001

و تعداد نمونه برای تحلیل کایی است.  است 835/0برابر  KMOازآنجاکه مقدار گاخص 

دهرد تحلیرل   است که ناان مری  05/0تر از همچنین مقدار معناداری آزمون بارتلت، کوچک

 مناسب است. الگو مورد نظر برای گناسایی ساختار

 

 تحليل عاملي اکتشافي

اصرلی و چررخش   هرای  جهت انجرام تحلیرل عراملی اکتارایی از روش تحلیرل مولفره      

برمبنای  انسرانیمناب عامل به عنوان توانمندسازی  5که تعداد  استفاده گده واریماکس است

عامرل بره    5این . در این بخش مورد بررسی قرار گریتند ،بعد راهبردی استخراج گده بودند
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. معیار انتخاب گاخص، به عنروان یرک   کنندمیاز واریانس کل را تبیین  % 03/73طور کلی 

و  70/0ن ارزش ویژه برالاتر از یرک و همچنرین برار عراملی      گاخص برای عوامل، دارا بود

گراخص   20بالاتر به گرطی که در دیگر عوامل کمتر از این مقدار بوده است  و در نهایرت  

مورد نظر  انتخاب گردید. هر یک از این گاخص ها، عوامل مربوطه و میران بار عاملی آنها 

 نمایش داده گده است. 3در جدول 
 

 کارکنان سازيتوانمند: نتايج حاصل از انجام تحليل عاملي اکتشافي شاخصهاي 3جدول  شماره 

 کارکنان فرايندها
شرکاء و 

 ذينفعان
 اندازچشم مشیخط

 عوامل

 شاخص ها

 سازگاری 0.764    

 یرصت آیرینی 0.735    

 تعهد 0.793    

 یادگیری 0.744    

 یکپارچگی  0.823   

 کماترهای ارزش  0.811   

 کنترل و نظارت  0.816   

 دستورالعمل  0.818   

 زنجیره ارزش   0.737  

 سودآوری   0.744  

 رضایتمندی   0.711  

 گفاییت   0.754  

 گذاریاثر    0.846 

 آموزش    0.826 

 استعداد یردی    0.815 

 ارتقا     0.844 

 دانش سازمانی     0.843

 ارتباطات     0.853

 گردش گغلی     0.950

 انگیرش     0.868

 مقادیر ویژه اولیه کل 4.03 3.29 1.99 2.38 3.92
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 کارکنان فرايندها
شرکاء و 

 ذينفعان
 اندازچشم مشیخط

 عوامل

 شاخص ها

 درصد واریانس 25.84 15.49 14.65 10.66 6.39

 درصد تراکمی واریانس 25.84 41.33 55.98 66.64 73.03

 

 معادلات ساختاري الگوي

ا بر س یک ساختار علری  رابوه متغیرهای موردبررسی در هر یک از اهداف تحقیق بر اسا

 2کلری تحقیرق کره در گرکل      الگروی تکنیک معادلات سراختاری آزمرون گرده اسرت. در     

گرده اسرت. بررای سرنجش     مسریر محاسربه    الگویگیری و اندازه الگوی ،گده استترسیم

 3گرده اسرت کره در گرکل     با تکنیک بوت استراپینگ محاسبه  tمعناداری روابط نیر آماره 

بایرد   ،سرا ی گردیرد  بعد از اینکه کره همبسرتگی متغیرهرا گنا    ،براین بایدبنا گده است.ارا ه

ره آزمون معناداری صورت گیرد. جهت بررسری معنرادار برودن رابوره برین متغیرهرا از آمرا       

بررسری   05/0سرو  خورای    . چون معنراداری در گودمیاستفاده  t-value یا همان t آزمون

ترر  کوچرک  96/1از  t-value ااهده گده با آزمونبنابراین اگر میران بارهای عاملی م گودمی

 tمارخص اسرت کلیره مقرادیر      3محاسبه گود، رابوه معنادار نیست.همانوور که در گرکل  

 ادار است.معن 0.95مورد بررسی در سو  های بوده بنابراین رابوه بین متغیر 1.96بیاتر از 
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 پژوهش الگو: تکنيک معادلات ساختاري جزئي 2شکل شماره 

 

 
 پژوهش با تکنيک بوت استراپينگ الگو t: آماره 3شکل شماره 
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 الگوبرازش هاي شاخص

بررای   .تجربری سرازگاری دارد   الگوینظری با یک  الگوییعنی چقدر یک  الگوبرازش 

ترا   ترسیم گده بر مبنای چارچوب نظری و پیاینه تجربی پرژوهش  الگویناان دادن اینکه 

هرای نیکرویی   از گراخص   ده در این پژوهش انوباو داردهای گردآوری گچه اندازه با داده

ارانگر  ن ،ها متناسب باگرد که هر چه مقدار آن گاخصصورت  بدینگودبرازش استفاده می

 نظری تفسیر خواهد گد. الگویها از تر دادهحمایت قوی
 

 ينيروي انسان سازيانمندتوراهبردي  الگويمربوط به نيکويي برازش هاي آماره  -4جدول
 های برازششاخص  ملاک مقادير پژوهش برازش نتيجه

 رب  بر درجه آزادیم-تقسیم کای df2X/ ≤3 2.11 خوب برازش

 ریاه میانگین مربعات خوای برآورد RMSEA ≤08/0 0.05 خوب برازش

 گاخص نیکویی برازش GFI ≥9/0 95/0 خوب برازش

 دهگاخص نیکویی برازش تعدیل گ AGFI ≥9/0 90/0 خوب برازش

 گاخص برازش مقایسه ای CFI ≥9/0 91/0 خوب برازش

 گاخص برازش ایرایای IFI ≥9/0 95/0 خوب برازش

 گاخص برازش نرم NFI ≥9/0 94/0 خوب برازش

 گاخص برازش غیر نرم NNFI ≥9/0 94/0 خوب برازش

 

دهنرد کره نترایج    ناان می RMSEAو  GFI،  AGFIهای نیکویی برازش گامل: گاخص 

تر از حد مرورد نظرر بررآورد    هردو بیش ،AGFIو  GFIهای ابل اعتماد است. گاخصق الگو

بره   نسربت مربر  کرای   بوده است. همچنین،  90/0اند که این آماره برگتر از حد ممک گده

  ARMSE. همچنرین معیرار خورای    مقدار مناسبی را ناان داده است (df/2Xدرجه آزادی )

. بر اساس بوده است 08/0این مقدار کوچکتر از حد مجاز برآورد گده که  05/0نیر برابر با 

ز اتست گرده در جامعره مرورد نظرر      الگویتوان نتیجه گریت که برآوردهای ارا ه گده می

یرق ناران   تحق الگویبرازش نسبتاً خوب و قابل قبولی برخوردار بوده است. بنابراین، نتایج 

 .زش مناسبی برخوردار بودمورد استفاده تحقیق حاضر از برا الگویدهد که می
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 گيری و پيشنهادنتيجه

برا   انسرانی سررمایه  سرازی توانمنرد راهبردی  الگویهدف از اجرای پژوهش حاضر تدوین 

 5منظرور  بردین  رویکرد معادلات ساختاری در سازمان گردگگری اسرتان تهرران بروده اسرت.    

عرد  ببرمبنرای   انسررانی مناب اصلی توانمندسازی های هدف یرعی تدوین گدند که گامل مولفه

ها(  بره همرراه زیرر    کارکنان و یراینرد  و یینفعان،  گرکا ،مایخط ،اندازچامراهبردی یعنی )

سرازی  بعرد اصرلی برر توانمند    5.نتایج ناان داد کره هرر     گناسایی گده می باگندهای مولفه

آن را تببرین  د و نظرر داگرته انر    مرورد  الگروی تاثیر گذار بوده و نقش مهمری در   انسرانیمناب 

 کنند.می

انرداز  توان بیان داگرت کره چارم   انداز و ماموریت میچامپژوهای بعد های در تببین یایته

ه نروعی  بر سازمان باید طوری در نظر گریته گود که با توجه به گرایط نیروی انسانی منعور  و  

 ن جهرت دارای سازگاری با گرایط ایجاد گده باگد که ایرن امرر باعري خواهرد گرد ترا سرازما       

ا ترایج بهترری ر  ه و نکررد کارکنان خود با توجه به مقتضیات زمانی و مکانی اقردام   سازیتوانمند

رصرت آیررین   کارکنران بایرد ی   سرازی توانمندمناسب جهت  اندازچامهمچنین یک  .کندکسب 

کنران  د تا کاربوده و زمینه رگد و یادگیری کارکنان را یراهم آورد که این قابلیت باعي خواهد گ

 انرداز چارم  قرق حسازمان متعهد بوده و به نوعی تحقق اهداف یردی خرود را در ت  اندازچامبه 

د کره  ( همسرو بروده و همخروانی دار   2018نتایج این بعد برا نترایج تحقیرق چونرگ )     می ببینند.

 اند.کارکنان دانسته سازیتوانمندسازمانی را یک تعیین کننده مناسب برای  اندازچام

به نروعی مسریر حرکرت سرازمان را      مایخطتوان بیان داگت که مای میطخدر تببین بعد 

در  .کنرد ی تدوین گده سازمان یعالیرت  هاسیاستکه با توجه به  گوده و باعي میکردماخص 

راهبرردی   سرازی توانمنرد مناسرب جهرت    ماری خطاین خصوص می توان بیان داگت که یک 

هرای  بوده تا به نوعی نظم سرازمانی در یعالیرت   کارکنان باید ابتدا به صورت یکپارچه و هدیمند

ماترک برای کارکنان و تحت نظرارت  های سازمان دست یایت که این امر از طریق ایجاد ارزش

لازم برای کارکنران  های ها برای اجرا و نهادینه گدن و تدوین دستورالعملو کنترل گریتن ارزش

را تواند رگد و پیاریت گغلی کارکنران  می آنها نقش مهمی داگته و سازمان سازیتوانمندجهت 

ه و از کارکنرران بخواهررد تررا طبررق  کررردعنرروان یررک ارزش مسررتمر و مولرروب تعریرر    برره
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کرده  و بره نروعی   تدوین گده که هدف آنها ارتقای گغلی کارکنان است ریتار های دستورالعمل

نترایج   .کنرد مور کاری ایجاد تواند در کارکنان انگیره لازم را جهت توانمند گدن در ااین اقدام می

 ماری خط( همسو بوده و همخوانی دارد مه ناان دادند 2018این بعد با نتایج تحقیقات جانگ )

 کارکنان دارد. سازیتوانمندسازمانی نقش مهمی در 

ن خرود  در تببین بعد گرکا  و یینفعان می توان بیان داگت که سرازمان بایرد بره کارکنرا    

حقرق  ته این امر زمانی ها جلب رضایت گرکا  و یینفعان است کبقبولاند که هدف اصلی آن

کل لازم جهرت انجرام امرور کراری بره گر      های یابد که کارکنان یک سازمان از توانمندیمی

ینفعان یگردد تا یک ارزش آیرینی برای گرکا  و مناسب برخودار بوده که این امر باعي می

ا یرن بعرد بر   نترایج ا  یر تاثیر گذار خواهد بود.بوجود آمده و بر روند ارتقای گغلی کارکنان ن

ن و ( همسو بوده و همخوانی دارد که معتقدنرد رضرایت یینعفرا   2017نتایج تحقیق سینگه )

 گرکا  در گروه وجود کارکنان توانمند است.

تروان  سازی مورح است میتوانمنددر تببین بعد کارکنان که به عنوان یک بعد اصلی در 

هرای  یرردی کارکنران و نیراز سرنجی    هرای  باید با توجه بره اسرتعداد   بیان داگت که سازمان

آموزگی ضمن خردمت و سرازمانی را تردوین    های آموزگی از طریق ارزیابی عملکرد دوره

تدوین گرده بره   های ه و کارکنان خود را ملرم نماید تا از طریق پات سر گذاگتن دورهکرد

نران  این کار باعي خواهرد گرد ترا کارک   سو  معینی از عملکرد کاری و توانمندی برسند و 

یقیت سازی آنها با موهای جدید گغلی گده و توانمندیماده ارتقای گغلی و کسب مهارتآ

( 1393( و امرین و همکراران )  2016نتایج این بعد با نترایج تحقیقرات ویلری )    همراه گردد.

در  یررردیهررای همسررو برروده و همخرروانی دارد کرره دریایتنررد نقررش آمرروزش و اسررتعداد 

 کارکنان غیر قابل انکار است. سازیتوانمند

هرا اگراره بره مسریر حرکرت      توان بیان داگرت کره یراینرد   در تببین بعد یرایندهای کاری می

توانرد برر عملکررد گرغلی کارکنران      اری اگاره دارند که این مسوله میاطمعات و روند جریان ک

ایندهای کاری خرود چنردین مسروله جهرت     بنابراین لازم است تا سازمان در یر تاثیر گذار باگد.

نخست در یرایندهای کاری باید کارکنان به دانش سرازمانی   کارکنان در نظر بگیرد. سازیتوانمند

های لازم دسترسی داگته باگند و از این دانرش بررای انجرام امرور کراری      با توجه به محدودیت
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سازمانی و کارکنان ترا حرد زیرادی از     سازمان باید ارتباطات میان واحدهای دوم، مند باگند.بهره

ه و به کارکنان اجازه مارارکت و اظهرار نظرر در خصروص     کردحالت هرمی و دستوری خارج 

مسا ل کاری را بدهد که این امر باعي احساس ارزگمند بودن کارکنان گده و بره نروعی سرعی    

بحي گرردش گرغلی    سازمان باید به سوم، خود را بروز و پرورش دهند.های دارند تا توانمندی

کارکنان توجه داگته و آنها را در مااغل هم ردی  و یا بالاتر و پا ین تر به کار بگمارد تا از ایرن  

ا توجه به عملکردگران در گرغل   های جدیدی گغلی را  بدست آورده و بطریق کارکنان مهارت

کارکنران بره ایجراد     سازمان باید با توجه بره نروع عملکررد    ،کار گریته گوند و چهارمنظر بهمورد

انگیره لازم در آنها توجه داگته باگد که این امر باعي خواهد گد تا کارکنان رونرد رو بره رگرد    

نتایج ایرن بعرد برا نترایج پرژوهش       جدیدی نیر بیا موزند.های گغلی خود را ادامه داده و مهارت

می تواند تراثیر مثبرت   ( همسو بوده و همخوانی دارد که ناان داد یرایندهای کاری 2017آمیتچا )

 و یا منفی بر روی توانمندهای کارکنان داگته باگند.

 زیر قابل ارا ه است: پیانهادهابا توجه به نتایج بدست آمده از پژوهش 

م برررای  مدیران برای ایجاد زمینه توانمندسازی کارکنان بایرد اطمعرات سررازمانی لاز    .1

راد خرواهیم بره طرور واقعری ایر     مری  انجام وظای  را در اختیار آنان قررار دهنرد. اگرر   

های بره موق  و مناسب اتخرای کننرد و مسروولانه عمرل کننرد بایرد در مرورد        تصرمیم

هرای  هرا، برنامره هرا، اهرداف، اعتبرارات، نترایج ناسرت      عملکرد سازمانی، م موریرت

 گرذرد، آگراهی داگرته   مدیران و سیاست گراران و به طور کلی آنچره در سرازمان مری   

 باگند.

ی باگرد کره   راهبردهای گاررایی برررای برنامهراه تواندمیکررمن سررازمان  بردراه .2

صردد  کسانی کره در  گودمیآید. توصیه می مختل  سازمان به اجرا درهای در بخش

بایرد   ،هسررتند  بررای سرازمان   انسرانیمناب توانمندسازی  راهبردیتنظیم یک برنامه 

برنامرره   را از انسررانی منراب  هرای  گیرری کمن سرازمان را موالعره و جهرت     راهبرد

 .اسرتخراج کنند

چرون توسرعه مردیریت دانرش در سرازمان، گررکل دهرری برره سرراختار          یموارد .3

سرازمان   انسرانیمناب سرازمانی بررمبنرای گرروه سرازی، کوچک سازی هسته اصلی 
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رح بردون ارزش ایروده، طراحی مجدد گرغل و گر  های سرپاری یعالیرتاز راه برون

وظای ، بازنگری در سیسرتم پرداخرت و پرراداش سررازمانی، پررورش و آمروزش       

های نوین مدیریت جر  توجهات اساسری مردیران بررای    برمبنای دانش انسرانیمناب 

 .باگد انسرانیمناب  راهبردی توانمندسازی

، هرر چره   گروند میمعمولاً کارکنان برا اطمعرات و در دسترس بودن مناب ، توانمند  .4

ران ر مناب  و اطمعات در اختیار کارکنران قرررار گیررد، بره همران نسربت برر میر        قد

و مارکمت   . دسترسی بره منراب ، امکران یهرم مسا لگودمیتوانمندی آنان ایروده 

. بنررابراین مردیران   کنرد مری ، یراهم گودمیپیچیده را که باعي ایرایش عدم اطمینان 

 .مناب  برای کارکنان تمش کنندباید در جهت یراهم کردن هر چه بیاتر 

جراد  برنامه ریری در جهت تقویت اعتماد به نفس، ایرایش تعهد و وجدان کراری، ای  .5

پذیری و مساعدت و همکاری از دیگر ساز نگرش مثبت، ایرایش روحیهی مسوولیت

اندرکاران سرازمان یرهنگری و هنرری جهرت     و کارهایی است که به مدیران و دست

 .گودمیی کارکنان پیانهاد ارتقای توانمندساز

 پاز دیگر ساز و کارهایی که موجب توانمنردی کارکنران در بعرد حمایرت مردیریتی      .6

کنران،  ، ارا ه پاداش مبتنری برر عملکررد، دادن اسرتقمل عمرل بره کار      گودمیمورح 

د اعتمادسازی در روابط متقابل، تقویت احساس خود کارآمدی و تقویت روحیه خرو 

 .باگردیممدیریتی در کارکنان 

ه دست آمرد بد انجام و یا نتایج در پایان نیر می توان بیان داگت که هر پژوهای در یراین

و  هرا مانسراز که غیر قابل تعمیم بودن نتایج به سایر  گودمواجه  یهایتواند با محدودیتمی

 هرای پرژوهش حاضرر بروده    امکان تغییر نگرش پاسخگویان با گذگت زمان از محردودیت 

وارد  تصرمیم گیرری چنرد معیراره،    هرای  گناسایی گده با روشهای ندی مولفهرتبه ب است.

ریتی و ... به مدی ساختاری، سازمانی،های ویژگی مانند: ،سازیتوانمندهای سایر مولفه نکرد

ه در ایرن  ارا ه گرد  پیانهادهاو بررسی موان  اجرای  نگدتر ی ارا ه گده جهت تکمیلالگو

 اسبی برای تحقیقات آتی پژوهاگران باگد.تواند عناوین من، میپژوهش
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