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A B S T R A C T 

This study aimed to design and validate a competency-based individual empowerment model for 

personnel of the Law Enforcement Command of the Islamic Republic of Iran. This developmental-

applied study employed an exploratory sequential mixed-methods design. In the qualitative phase, 

grounded theory based on the systematic Strauss and Corbin approach was used, and data were 

collected through semi-structured interviews with 10 senior managers, commanders, and experts in 

human resources and training until theoretical saturation was achieved. Qualitative data were analyzed 

through open, axial, and selective coding. In the quantitative phase, 371 law enforcement personnel 

were selected using proportional stratified sampling. A researcher-developed questionnaire derived 

from the qualitative findings was used for data collection. Confirmatory factor analysis, the Friedman 

test, and partial least squares structural equation modeling were used for data analysis. Qualitative 

analysis yielded 87 open codes, five major dimensions, and 25 components. The dimensions included 

value-cultural foundation, individual competencies, organizational facilitating factors, empowerment 

barriers, and outcomes. All factor loadings were statistically significant. Organizational facilitating 

factors ranked highest among the dimensions. Commander trust and support, ethical competence, and 

piety and integrity were the highest-ranked components within their respective dimensions. 

Organizational facilitating factors had a significant positive effect on individual competencies 

(β=0.53, p<0.001), while individual competencies had the strongest direct effect on outcomes (β=0.62, 

p<0.001). The overall goodness-of-fit index was 0.578, indicating satisfactory model fit. Competency-

based individual empowerment in law enforcement is a multidimensional process shaped by the 

interaction of employees’ ethical and professional competencies with commander trust, appropriate 

autonomy, empowering training, organizational learning, and value-based organizational conditions. 

The proposed model demonstrated satisfactory empirical validity and can provide a framework for 

competency-oriented human resource development in law enforcement organizations. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Human resources have become a strategic asset in contemporary organizations 

because organizational effectiveness increasingly depends on employees who are capable 

of learning continuously, making responsible decisions, adapting to complex situations, 

and translating specialized knowledge into effective performance. Traditional management 

systems based primarily on centralized control, strict supervision, and routine execution of 

instructions are becoming less effective in environments characterized by uncertainty, 

technological change, operational complexity, and rapidly changing stakeholder 

expectations. Consequently, employee empowerment has emerged as a central concept in 

human resource management because it is associated with improved performance, 

productivity, adaptability, organizational commitment, and more active participation in 

organizational processes (1-3). Contemporary approaches conceptualize empowerment as 

a multidimensional phenomenon that extends beyond delegation of authority. 

Psychological empowerment emphasizes employees’ feelings of competence, autonomy, 

meaningfulness, and impact, while structural perspectives focus on access to information, 

support, resources, learning opportunities, and decision-making authority (4, 6). Research 

has further demonstrated that psychologically empowered employees are more likely to 

exhibit improved organizational performance and constructive work behaviors (5). 

However, empowerment cannot be effectively realized unless employees possess the 

competencies required to exercise their authority appropriately. A competency-based 

perspective therefore highlights the integration of knowledge, professional skills, cognitive 

capabilities, interpersonal capacities, ethical orientation, learning ability, and behavioral 

characteristics required for effective job performance. Evidence suggests that 

empowerment can strengthen competence and organizational commitment, particularly 

when supported by an organizational learning culture (7). Organizational context also plays 

a determining role. Culture, interpersonal relationships, organizational intelligence, 

leadership, supervisory support, and institutional structures can either facilitate or constrain 

employees’ ability to convert their potential into effective action (9-11). Empowering 

leadership, inclusive leadership, and supportive managerial behavior have been associated 

with psychological empowerment, innovative work behavior, and organizational 

innovation (13-15). Similarly, managerial empowerment and collaborative decision-making 

have been linked to successful performance in complex organizational settings (16). 

Learning culture and knowledge sharing further enhance the sustainability of 
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empowerment by enabling employees to update competencies, learn from experience, and 

adapt to new work requirements (17-19). In public organizations, the need for context-

specific empowerment models is particularly important because centralized structures, 

bureaucratic procedures, formal control systems, and institutional constraints may reduce 

autonomy and weaken the practical impact of employee competencies (8, 25). Iranian 

studies have also emphasized the importance of integrating individual, organizational, and 

developmental dimensions when designing empowerment and self-development models 

for public-sector human resources (23, 24). Studies conducted in other organizational 

contexts have similarly shown that empowerment models must be adapted to the missions, 

culture, structures, and professional requirements of each organization rather than 

transferred mechanically across settings (26-28). The issue is even more critical in law 

enforcement organizations because personnel frequently operate under uncertainty, time 

pressure, incomplete information, legal constraints, security risks, public scrutiny, and 

morally sensitive situations. Effective empowerment in such organizations therefore 

requires not only authority and technical competence, but also ethical judgment, emotional 

regulation, situational awareness, communication ability, resilience, responsibility, and 

organizational support. Moreover, cultural and spiritual dimensions may play a particularly 

important role in determining how professional authority is exercised and how 

organizational values are internalized (22). Organizational support and supervisor trust are 

also important because empowered employees are more likely to display stronger 

organizational commitment and active participation when they perceive managerial 

support (21). Taken together, previous research indicates that empowerment should be 

understood as an integrated process involving individual competencies, organizational 

facilitators, cultural-value foundations, structural barriers, and individual and 

organizational outcomes (12, 20, 29). Nevertheless, a comprehensive and empirically 

validated competency-based model specifically adapted to the distinctive operational and 

cultural context of the Law Enforcement Command of the Islamic Republic of Iran remains 

necessary. Accordingly, the present study aimed to design and validate a competency-

based individual empowerment model for personnel of the Law Enforcement Command of 

the Islamic Republic of Iran. 

METHODS AND MATERIALS 

This study was developmental-applied in purpose and employed an exploratory 

sequential mixed-methods design consisting of qualitative and quantitative phases. The 

qualitative phase was conducted using grounded theory based on the systematic approach 
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of Strauss and Corbin, while the quantitative phase employed a descriptive-survey design 

and structural equation modeling. In the qualitative phase, participants included senior 

managers, commanders, senior instructors, and experts in human resource management, 

training, competency development, and operational management within the Law 

Enforcement Command of the Islamic Republic of Iran. Participants were initially selected 

through purposive sampling, followed by theoretical and snowball sampling as analysis 

progressed. Eligibility criteria included at least 10 years of professional experience in 

managerial, educational, human resource, or related law enforcement positions, direct 

familiarity with empowerment policies and competency development processes, relevant 

academic education, and willingness to participate in an in-depth interview. Sampling 

continued until theoretical saturation was achieved, which occurred after approximately 10 

in-depth interviews. Data were collected through semi-structured interviews lasting 

approximately 60 to 75 minutes and were supplemented by field notes. Interviews were 

audio-recorded with informed consent, transcribed verbatim, repeatedly reviewed, and 

analyzed concurrently with data collection. Open coding was used to identify initial 

concepts, axial coding was applied to organize related concepts within broader categories 

and specify relationships among them, and selective coding was used to integrate the 

categories around a central phenomenon. Credibility and dependability were enhanced 

through member checking, peer review, constant comparison, repeated coding, 

documentation of analytic decisions, and examination of emerging categories against the 

original interview data. 

In the quantitative phase, the statistical population consisted of personnel of the Law 

Enforcement Command of the Islamic Republic of Iran across command, middle-

management, expert, line, operational, and administrative-support levels. The initial 

sample size was determined using Cochran’s formula for large populations. Although 384 

cases were estimated as the minimum required sample, additional questionnaires were 

distributed to compensate for incomplete responses. After screening, 371 valid 

questionnaires were retained for final analysis. Stratified proportional sampling with 

random selection within strata was used. The quantitative instrument was a researcher-

developed questionnaire constructed directly from the qualitative findings. Items 

represented the categories and subcategories identified in the grounded theory phase and 

were scored on a five-point Likert scale from 1, completely disagree, to 5, completely 

agree. The preliminary questionnaire was piloted with 30 personnel similar to the target 

population and was revised for clarity and sequencing. Content validity was assessed by 
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experts, while construct validity was examined through confirmatory factor analysis. 

Reliability was assessed using Cronbach’s alpha and composite reliability, and convergent 

and discriminant validity were evaluated using average variance extracted and the Fornell-

Larcker criterion. Descriptive statistics, confirmatory factor analysis, Friedman ranking 

tests, and partial least squares structural equation modeling were used for quantitative 

analysis. Structural model quality was assessed through R², Q², path coefficients, t-values, 

and the overall goodness-of-fit index. 

FINDINGS 

Qualitative analysis produced 87 unique open codes. Through axial coding, these 

codes were organized into five major dimensions and 25 components. The five dimensions 

were value-cultural foundation, individual competencies, organizational facilitating 

factors, empowerment barriers, and outcomes. The value-cultural foundation consisted of 

six components: piety and integrity, justice orientation, national and religious commitment, 

trustworthiness and confidentiality, transparency, and a culture of trust. Individual 

competencies comprised seven components: ethical competence, cognitive competence, 

interactive competence, specialized competence, learning competence, managerial 

competence, and psychological resilience. Organizational facilitating factors contained 

seven components: commander trust and support, authority and autonomy, empowering 

training, performance-based evaluation, logistical support, mental health and 

psychological support, and a culture of learning and feedback. Empowerment barriers 

included structural, cultural, and resource-related barriers. Outcomes included individual 

and organizational consequences. Selective coding identified “competency-based 

empowerment grounded in ethical competence within a context of trust and authority” as 

the core category. 

The quantitative sample included 371 participants, of whom 318 were men (85.7%) 

and 53 were women (14.3%). Regarding work experience, 22.1% had less than 10 years of 

service, 44.2% had 10 to 20 years, and 33.7% had more than 20 years. In terms of 

education, 54.2% held bachelor’s degrees, 35.6% master’s degrees, and 10.2% doctoral 

degrees. Moreover, 65.5% worked in line positions and 34.5% in staff positions; 59.0% 

worked in operational areas and 41.0% in administrative or support areas. 

The highest descriptive mean belonged to organizational facilitating factors (M = 

4.02, SD = 0.61), followed by individual competencies (M = 3.94, SD = 0.59), value-

cultural foundation (M = 3.87, SD = 0.64), outcomes (M = 3.81, SD = 0.63), and 
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empowerment barriers (M = 2.76, SD = 0.67). Skewness and kurtosis values for all 

dimensions fell within ±2, indicating acceptable distributional properties. 

Confirmatory factor analysis supported the five-dimensional, 25-component 

structure. All factor loadings were statistically significant, with t-values exceeding 1.96. 

The strongest loading among organizational facilitating factors was observed for 

commander trust and support (0.89), followed by authority and autonomy (0.87). Among 

individual competencies, specialized competence had the highest loading (0.86), followed 

by learning competence (0.83) and ethical competence (0.82). Friedman analysis showed 

significant differences among the five dimensions. Organizational facilitating factors 

ranked first with a mean rank of 3.24, individual competencies ranked second at 2.87, 

value-cultural foundation ranked third at 2.45, outcomes ranked fourth at 2.18, and 

empowerment barriers ranked fifth at 1.86. Within the value-cultural dimension, piety and 

integrity ranked first. Within individual competencies, ethical competence ranked first, 

followed by specialized and cognitive competence. Within organizational facilitating 

factors, commander trust and support ranked first, followed by authority and autonomy and 

empowering training. Structural barriers ranked first among empowerment barriers, while 

organizational outcomes ranked higher than individual outcomes. 

Measurement model evaluation showed acceptable reliability and validity. 

Cronbach’s alpha ranged from 0.85 to 0.90, composite reliability ranged from 0.86 to 0.91, 

and AVE ranged from 0.52 to 0.63. The Fornell-Larcker criterion supported discriminant 

validity. Structural model assessment showed R² values of 0.72 for the value-cultural 

foundation, 0.75 for individual competencies, 0.78 for organizational facilitating factors, 

0.65 for empowerment barriers, and 0.70 for outcomes. Q² values ranged from 0.28 to 0.35, 

indicating adequate predictive relevance. The overall GOF value was 0.578, indicating 

strong model fit. All proposed structural paths were significant. The value-cultural 

foundation significantly predicted individual competencies (β = 0.41, t = 6.82, p = 0.001), 

organizational facilitating factors significantly predicted individual competencies (β = 

0.53, t = 8.14, p = 0.001), and individual competencies had the strongest direct effect on 

outcomes (β = 0.62, t = 9.27, p = 0.001). The value-cultural foundation also directly 

predicted outcomes (β = 0.18, t = 2.11, p = 0.035), while organizational facilitating factors 

directly predicted outcomes (β = 0.27, t = 3.94, p = 0.001). 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings demonstrate that competency-based individual empowerment in law 

enforcement should be understood as a systemic and context-dependent process rather than 
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a single psychological state or administrative intervention. The prominence of 

organizational facilitating factors suggests that empowerment cannot be achieved merely 

by selecting competent employees or delivering training. Employees require an 

environment in which commanders trust professional judgment, authority is proportionate 

to responsibility, learning is continuous, performance evaluation is credible, and 

psychological and logistical support are available. The particularly high ranking and factor 

loading of commander trust and support indicate that leadership behavior is one of the most 

decisive mechanisms through which latent employee competence becomes effective 

operational behavior. 

The results also underscore the central role of ethical competence. Ethical 

competence ranked first among individual competencies, while piety and integrity ranked 

first within the value-cultural foundation. This finding is especially important in law 

enforcement because employees exercise legitimate authority under conditions in which 

their decisions may directly affect public security, citizens’ rights, institutional legitimacy, 

and the safety of colleagues. Consequently, empowerment without an ethical foundation 

may create operational discretion without sufficient moral control. The model therefore 

conceptualizes ethical competence not as an additional desirable characteristic, but as a 

core condition for legitimate and responsible empowerment. 

Another important finding concerns the simultaneous importance of specialized, 

cognitive, interactive, managerial, learning, and resilience-related competencies. Law 

enforcement work requires personnel to integrate technical expertise with situational 

judgment, emotional control, communication, teamwork, continuous learning, and rapid 

decision-making. The model therefore moves beyond narrowly technical definitions of 

competency and presents empowerment as the capacity to mobilize several forms of 

competence under real operational conditions. 

The structural results further clarify the mechanism of empowerment. 

Organizational facilitating factors had a strong effect on individual competencies, while 

individual competencies had the strongest direct effect on outcomes. This pattern suggests 

that organizational systems create the conditions under which competencies can develop 

and be expressed, whereas competencies represent the immediate mechanism through 

which empowerment produces individual and organizational outcomes. The direct effects 

of value-cultural and organizational factors on outcomes further indicate that 

empowerment operates through both direct and indirect pathways. 
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The identification of structural barriers as the most important category of obstacles 

is also noteworthy. Centralization, bureaucracy, distant decision-making, and multilevel 

approval procedures can reduce the practical value of employee expertise when rapid 

action is required. Cultural barriers such as relationship-based decision-making, rigid 

command traditions, resistance to change, and superficial evaluation can further discourage 

initiative and weaken perceptions of fairness. Resource limitations may also constrain 

empowered performance even when employees possess appropriate competencies and 

motivation. 

Overall, the validated model provides a comprehensive framework consisting of five 

dimensions and 25 components and demonstrates acceptable measurement reliability, 

construct validity, predictive relevance, structural explanatory power, and overall model 

fit. The model suggests that sustainable empowerment in the Law Enforcement Command 

of the Islamic Republic of Iran requires the simultaneous development of ethical and 

professional competencies, trust-based leadership, calibrated authority, competency-based 

training, meaningful performance evaluation, learning culture, psychological support, and 

reduction of structural barriers. Accordingly, competency-based individual empowerment 

should be treated as an integrated human resource and organizational development system 

rather than as an isolated training or delegation program. 
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 یدیواژگان کل
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 یابی معادلات ساختاری مدل

 چکیده 

 ی جمهور   ی انتظام  یدر کارکنان فرمانده  یستگیبر شا  یمبتن  یفرد  یتوانمندساز  یالگو  یابیو اعتبار  یهدف پژوهش حاضر طراح

از    ،یفیبود. در بخش ک  یمتوال یاکتشاف  ختهیو از نظر روش، آم  یـ کاربرد  یاپژوهش حاضر از نظر هدف توسعه   .بود  رانیا  ی اسلام

رو   ادیبنداده   هینظر و کوربنظام   کردیبا  اشترائوس  داده   نی مند  و  از طراستفاده شد  از    10با    افتهیساختارمه ین  یهامصاحبه   قیها  نفر 

  ی با کدگذار  یفیک  یهاشدند. داده  یگردآور  یبه اشباع نظر  دنیو آموزش فراجا تا رس  یفرماندهان و خبرگان حوزه منابع انسان  ران،یمد

متناسب انتخاب شدند.    یاطبقه  یریگنفر از کارکنان فراجا با روش نمونه  ۳71  ،یشدند. در بخش کم  ل یتحل  یو انتخاب  یباز، محور

از تحلداده   لیبود. تحل  یفیک  یهاافتهیبر    یمبتن  ساختهها پرسشنامه پژوهشگرداده   یابزار گردآور  ،یدییتأ  ی عامل  لی ها با استفاده 

کد باز، پنج بُعد    ۸7تحلیل کیفی به استخراج   .انجام شد یبه روش حداقل مربعات جزئ یمعادلات ساختار یابیو مدل  دمن یآزمون فر

و   فرهنگی، شایستگی  25اصلی  ـ  ارزشی  بستر  نهایی شامل  ابعاد  منجر شد.  تسهیل مؤلفه  سازمانی  فردی، عوامل  موانع  های  گر، 

گر بالاترین رتبه را به دست  توانمندسازی و پیامدها بودند. در تحلیل کمی، همه بارهای عاملی معنادار بودند و عوامل سازمانی تسهیل 

اعتماد و پشتیبانی فرمانده، شایستگی اخلاقی و تقوا و پاکدستی به ابعاد مربوطه بودند. عواترین مؤلفهترتیب مهمآوردند.  مل  های 

ترین اثر  های فردی قوی ( و شایستگیβ=0.5۳  ،p<0.001های فردی اثر مثبت و معنادار داشتند ) گر بر شایستگیسازمانی تسهیل 

( دادند  نشان  پیامدها  بر  را  مقدار  β=0.62  ،p<0.001مستقیم   .)GOF    با کرد.   0.57۸برابر  تأیید  را  مدل  مطلوب  برازش  و    بود 

کارکنان با    یاو حرفه   یاخلاق  یهای ستگیاست که از تعامل شا  ی چندبعد  یاده یدر فراجا پد  یستگیبر شا  یمبتن  یفرد  یتوانمندساز

 ی مطلوب  ی از اعتبار تجرب  شدهیطراح  یو الگو  ردیگی سازمان شکل م  یو بستر ارزش  یریادگیآموزش، فرهنگ    ار،یاخت  ،یاعتماد فرمانده
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 مقدمه

  ی راهبرد  یاه یعنوان سرما بلکه به  شوند، ی نم   ی تلق   یی اجرا   یها از نهاده  ی ک یصرفاً    گر ی معاصر د  ی هادر سازمان   ی منابع انسان

به    ی توجه قابل   زان یو تحقق اهداف بلندمدت سازمان به م  ی ریادگی   ، ینوآور  ، یسازگار  تیعملکرد، ظرف  تیف یکه ک  شوند ی شناخته م 

  ر یی تغ  ت،یعدم قطع  شی افزا  ،یفناور  عی تحول سر   ،ی سازمان  یهاط یشدن مح  ترده ی چیوابسته است. پ  آنان  ی و توانمند  زشیانگ  ،ی ستگیشا

بر کنترل    یمبتن   تیری مد  یسنت   یموجب شده است که الگوها  ری ناپذینیبش ی به مسائل پ  عیسر   ییگومشاغل و ضرورت پاسخ   تیماه

از هر زمان    شی ها بسازمان   ، یطیشرا  ن یرا نداشته باشند. در چن  ذشتهگ   یی صرف دستورات، کارا   یو اجرا  یریگم یتمرکز تصم  م،یمستق

دانش و مهارت خود را متناسب   رند، یبگ میکنند، مسئولانه تصم ل یرا تحل دهی چیپ  یهات یدارند که بتوانند موقع از ین ی به کارکنان یگر ید

  ی کیکارکنان به   ی رو، توانمندساز ن یابتکار عمل داشته باشند. از هم ، یسازمان  ی هاروز سازند و در چارچوب اهداف و ارزش به ط ی با شرا

با بهبود عملکرد    تواندی م   یاند که توانمندسازمختلف نشان داده  یهاشده و پژوهش   لی تبد  یمنابع انسان  تیر یمد  یاصل   ی از محورها

 . ( 3-1)همراه باشد  رات ییمواجهه با تغ یتوان سازمان برا  ش یتعهد و افزا  ت یتقو ،یوربهره  یارتقا  ،یمنابع انسان

جد  یتوانمندساز مفهوم  اعطا  دی در  به  مد  ا ی  یادار   اریاخت  ی خود صرفاً  کنترل  ن  ی تیر یکاهش  فرا  ست،یمحدود    ی ندیبلکه 

به   یدسترس   ،یفرهنگ، سبک رهبر  ،ی کارکنان، ساختار سازمان ی شناختروان  ی هابرداشت ،ی فرد ی های ژگ ی است که در آن و ی چندبعد

که    دهندی نشان م  ی شناختروان   یدر حوزه توانمندساز  د ی. مطالعات جدکنندی عمل م  ان زمصورت هم به   یر یادگی  یهامنابع و فرصت 

  ن یو ا  دهد ی م   ل یاز تجربه کارکنان از توانمند بودن را تشک  ی بخش مهم  ، یرگذاری و تأث  ی داری معن   ،ی خودمختار  ، یستگ یاحساس شا

  ی سازمان  یهاط ی اند که محشواهد نشان داده   ب،یترت  نی . به هم( 4)کند    جاد یدر سطح فرد و سازمان ا  ی مختلف  ی امدهایپ  تواندی م  تیوضع

  ش یرا افزا  ترده ی چیپ  ی هات یمسئول  رشی پذ  ی برا  یو آمادگ   یر یادگینوآورانه، تعهد،    ی عملکرد کارکنان، رفتارها  توانندی توانمندساز م 

کارکنان    ی که حت   یاگونه دانست؛ به   یسازمان   ط ی و شرا  ی فرد  تیظرف  ان یحاصل تعامل م  د یرا با   یتوانمندساز  ن، ی بنابرا.  (6,  5)دهند  

خود را به    یهایی به منابع ممکن است نتوانند توانا   یو دسترس  تیحما  ار،یدر صورت فقدان اعتماد، اخت  زیدانش و مهارت بالا ن  یدارا

 کنند.  لی عملکرد مؤثر تبد

  ن ی بر ا  محور ی ستگیشا  کرد یاست. رو   ی ستگیآن با مفهوم شا  وندی پ  ، یمعاصر توانمندساز  اتیتحولات در ادب  نیتراز مهم   ی کی

  یی متناسب از دانش، مهارت، نگرش، توانا  یااست که فرد از مجموعه  ی اتیارزش عمل  ی دارا  ی فرض استوار است که توانمند بودن زمان

  ار یاخت  ی منظر، صرف اعطا  ن یبرخوردار باشد. از ا  فی انجام اثربخش وظا  ی برا  از یمورد ن  ی رفتار  یهای ژگ یو و   ی تعامل   ت یقابل  ، یشناخت

نامناسب و خطا را    یریگم یبه بهبود عملکرد منجر شود، بلکه ممکن است احتمال تصم  تواندی تنها نمنه   یکاف  یستگ یبدون وجود شا 

ارتباط داشته باشد و    ی کارکنان و تعهد سازمان  یستگ یبا توسعه شا   تواندی م   یسازاند که توانمندنشان داده   ز یها ندهد. پژوهش   شیافزا

  ی مشخص کند که کارکنان برا   دی با  یمطلوب توانمندساز   یالگو  ن، ی. بنابرا(7)شود    تیتقو   یسازمان  یری ادگیرابطه در بستر فرهنگ    نیا

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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با  ازین   یی های ستگ یبه چه شا   قاً یدق  شتریب  تیو مسئول   ار یاخت  رش ی پذ ارز   نهیزم  د ی دارند و سازمان چگونه    ن ی ا  یر یکارگو به  ی ابیرشد، 

 را فراهم کند.  ها ی ستگیشا

  ، ی مراتبسلسله   یها غالباً با ساختارهاسازمان   نی ا  رای ز  کند؛ی م   دای پ  ی شتریب  تیاهم  ی و عموم  ی دولت  یهامسئله در سازمان   نیا

رسم  تصم  ،یقواعد  پ   یادار  یهات یمحدود   ،یریگم یتمرکز  نظام   ی دگ یچیو  انجام   یاب یارز  یهادر  مطالعات  هستند.  در  مواجه  شده 

اند که  اند و نشان دادهقرار داده   د یرا مورد تأک  یمنابع انسان  یتوانمندساز  یدر الگوها  ی ش یبازاند  ضرورت   ز ین  رانیا  ی عموم  ی هاسازمان 

مرتبط    ی هاافتهی  ن، ی. همچن( 8)دشوار خواهد بود    ی ت یریو مد   ی فرهنگ  ، یزمان عوامل ساختار کارکنان بدون اصلاح هم   ی توسعه توانمند

  ی و ساختارها   یفردان یروابط م  تیفیک  ، یمانند هوش سازمان  یاند که عوامل نشان داده   یکارکنان ادار   ی توانمندساز  یگوها ال  ی با طراح

تأث نقش فعال   ی فایا   یکارکنان برا  تیظرف  یر یگدر شکل   توانندی م   یت یحما شواهد نشان    زی ن  تیری. در سطح مد (9) باشند    رگذاریتر 

  یهای ژگ یرا صرفاً بر اساس و  ده یپد   نی ا  توان ی نقش دارند و نم   رانیمد  ی زمان در توانمندطور هم به   یو سازمان  ی فرد  عوامل که    دهد یم

 . (10)کرد  ن ییتب ی صرفاً بر اساس ساختار سازمان  ای  یفرد

که در آن اعتماد،    یاست. فرهنگ   یتوانمندساز  فیتضع  ا ی  یری گشکل   ن یادیبن  یاز بسترها   یکی   ی فرهنگ سازمان  گر،ید  یسو  از

ب  ت،یشفاف اصلاح،    یاحرفه   ی خطا  رش یپذ  دگاه، ید   ان یامکان  تشو  ی ری ادگیقابل  مشارکت  شرا   ق یو  تجربه    ی برا  ی مناسب   ط یشود، 

در حضور    یحت   تواندی م   ییگراسرزنش، تمرکز قدرت و رابطه  ، یدر مقابل، فرهنگ کنترل افراط  کند؛ی فراهم م   ی توانمند  یشناختروان 

  ی شناخت روان   یتوانمندساز   زانیبر م  یو فرهنگ سازمان  طیاند که محها نشان دادهشود. پژوهش   یمانع بروز توانمند  ستهیکارکنان شا 

  ی بر صدا  یفرهنگ سازمان   ر یتأث  ن، ی. همچن(11)  دهندی را شکل م  یرگذاریتأثو    ار یتجربه کارکنان از اخت  ت یفیو ک  گذارند ی کارکنان اثر م 

دانش، قضاوت و   ی سازمان برا کنندی که احساس م  ی معنا که کارکنان ن یشود؛ به ا تیآنان تقو  ی توانمندساز قی از طر تواندی کارکنان م 

  ن ی. ا(12)  دهندی و مشارکت در حل مسائل نشان م   یاصلاح   یهادگاه ی د  انیب  یبرا  یشتریب  ی مشارکت آنان ارزش قائل است، آمادگ

 دوچندان دارد.  تیحساس سروکار دارند، اهم   یهام یو تصم ری متغ یهاط یکه با مح ییهاسازمان  ی برا یژگ یو

از    تواندی م   ری مد  ا یبالقوه کارکنان به رفتار توانمند است. فرمانده    یستگ یشا  لی در تبد  کنندهنیی از جمله عوامل تع  زین  ی رهبر

  ی هاتی استفاده از ظرف  نه یزم  ،ی ریگمیو مشارکت دادن کارکنان در تصم  یشناختروان   تیامن  جادیا   ار،یاخت  ض یتفو  ت، یاعتماد، حما  قیطر

  ش یافزا  م یکارکنان را به دستورات مستق  ی و عدم اعتماد، وابستگ  دی بر کنترل شد  یمبتن   ی تیر یمد  یها. در مقابل، سبکدآنان را فراهم کن 

  ت ینوآورانه را تقو  ی رفتار کار  تواند یم  ی شناختروان   ی توانمندساز  شیافزا   ق یاز طر  ر یفراگ  ی اند که رهبرها نشان داده . پژوهش دهدیم

متواضع    ی و رهبر  ( 14)شناخته شده است    ی سازمان   ی نوآور  ی هاکنندهی ن یبش ی از پ  ی کی عنوان  توانمندساز به   ی رهبر  ن، ی. همچن(13)کند  

  ز ین  دهیچی پ  ی هاط ی. در مح(15)را ارتقا دهد    ی و رفتار نوآورانه، عملکرد سازمان  یشناختروان   ی توانمندساز  ش یافزا  ق یاز طر  تواند ی م  زین

  ی سازمان  ی هاو پروژه  ها ت یبهتر فعال  تی به موفق  ت یدهد و در نها  ش یرا افزا  ی ریگمیدر تصم  ی همکار  تواند ی م  ی ت یری مد  ی توانمندساز

 . (16)منجر شود 
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مستمر، اشتراک دانش،    یری ادگیکه کارکنان آن به    ی قابل توجه است. سازمان  ز ین  ی در توانمندساز  یسازمان   ی ری ادگی  نقش 

ها نشان  . پژوهش کندی م  جاد یا  دار یپا   ی های ستگیشا   ی ریگشکل   یبرا  ی مناسب  نهیزم  شوند، ی م  ق یتشو  یاو توسعه حرفه   یری بازخوردگ

  ن، ی. همچن( 7)کند    ل ی و تعهد را تعد  ی ستگ یشا   ر ینظ  یی امدها یو پ  ی توانمندساز  ان یرابطه م  تواند ی م   یسازمان  ی ر یادگیاند که فرهنگ  داده 

با فرهنگ    ط یمح  ی توانمندساز کارکنان را    ی از تجربه کار  یترق یابعاد عم  ی رفتار اشتراک دانش و حت  تواندی م   ی ریادگی کار همراه 

و    یرهبر  یهاسبک   انیدر ارتباط م  تواند ی م   یشناختروان   یکه توانمندساز   دهدی راستا، شواهد نشان م  نی . در هم(17)کند    تیتقو

توانمندساز نشان داده   زین  دی جد  یها. پژوهش (18)داشته باشد    یانقش واسطه   رندهیادگیسازمان    یریگشکل    ی شناختروان   یاند که 

منجر شود    رندهیادگی  یهاکارکنان به توسعه سازمان   ی آورمانند استحکام و تاب   ییهای ژگ یآن و   قیباشد که از طر  یکارسازو  تواندیم

بنابرا(19) ا  ی توانمندساز  ن، ی.  اثر   ، یستگی توسعه شا  ی واقع  ی هامستمر و فرصت   ی ر یادگینظام    جاد یبدون  خواهد    ی مقطع   ی احتمالاً 

 داشت. 

اند که کارکنان توانمند معمولاً  دارد. مطالعات نشان داده  یکی ارتباط نزد   یو سازمان  یبا عملکرد فرد   نی همچن  یتوانمندساز

از خود نشان    ی استفاده از ابتکار شخص  ی برا  یشتر یب  یو آمادگ   رترندیپذت یخود دارند، مسئول  فینسبت به وظا  ی شتریب  تیاحساس مالک

مرتبط شناخته    یعملکرد سازمان   ی با ارتقا  ی شناختروان   ی توانمندساز  ز یمحور ندانش   ی هابر سازمان   ی ن مبت  یها. در پژوهش دهندیم

  یستی و بهز   یاحرفه  تیمانند هو  یی سازوکارها  ق یاز طر  تواندی م   یشناختروان   ی توانمندساز  زین  ی آموزش  یهاط ی . در مح(5)شده است  

بلکه   ست، یکارکنان ن ی برا ی شناختمطلوب روان کیتنها   یمنظر، توانمندساز نی . از ا( 20)بخشد  بهبود را  ی عملکرد شغل ، یشناختروان 

 . دی آی به شمار م یبالاتر منابع انسان  تیفیو ک داری به عملکرد پا یاب یدست  یبرا  یت یری راهبرد مد کی

پ  گرید  یک ی  ز ین  ی سازمان  تعهد توانمندساز  یامدهای از  زمان  ی مهم  حما  ی است.  از  کنند  احساس  کارکنان    ران ی مد  ت یکه 

تصم در  با وظا   یهام یبرخوردارند،  احتمال شکل   ف یمرتبط  است،  اعتماد سازمان  مورد  آنان  و تخصص  دارند  نقش    وند یپ  ی ریگخود 

منجر شود   یتعهد سازمان  ش یبه افزا تواندی کارکنان م یاند که توانمندساز نشان داده  ی جرب. شواهد ت ابدیی م  شی با سازمان افزا ترق یعم

که حفظ کارکنان    ییهامسئله در سازمان   نی. ا( 21)دارد    یقابل توجه   تیرابطه اهم  نیسرپرست در ا  یشده از سو ادراک  تیو حما

  ن، یبرخوردار است. همچن  یشتریب  یدارد، از ارزش عمل  تیدشوار اهم طینقش در شرا   یفایا  ی راب  یو آمادگ  یسازمان   یباتجربه، وفادار 

  ی هاکارکنان نسبت به اهداف و ارزش  ی اتکا به اطاعت صرف، بر تعهد درون  ی به سازمان کمک کند تا به جا  تواندی م  یتوانمندساز

 کند.  هیتک ی سازمان

ارزش   ،ی تیری و مد  یکنار عوامل ساختار  در معنا   یابعاد  برخ   ز ین  یی و  قرار گرفته  یتوانمندساز   یالگوها  یدر  توجه  اند.  مورد 

  ران یمد   یاز عوامل مؤثر بر توانمندساز  یک ی  توانندی م   یو معنو  یاند که منابع ارزشنشان داده   ی معنو  هیسرما  نهیدر زم  دیجد   یهاپژوهش 

بلکه التزام    شود،ی نم  ی ابیارز   یدارد که عملکرد کارکنان تنها بر اساس مهارت فن   تیاهم   ییهادر سازمان   ژهیوموضوع به  نی . ا( 22)باشند  

اساس،    ن یعملکرد مطلوب است. بر هم  ف یاز تعر  یجزئ   ز ین  یسازمان   ی هاو تعهد به ارزش   یعدالت، امانتدار   ، یری پذت یمسئول  ،یاخلاق
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  ی اخلاق یهای ستگ یو شا  یاو حرفه ی فن  ی های ستگیزمان به شامستلزم توجه هم  یی هاسازمان  ن ی در چن  ی توانمندساز ی الگوها ی طراح

 است.  ی و ارزش

فاصله گرفته و    کسانیو    یعموم   یکردهایاز رو  د یبا   یاند که توسعه منابع انساننشان داده   زین  ران ی شده در اانجام   یهاپژوهش 

در    یمنابع انسان  یاخودتوسعه   یهامدل   ی نمونه، طراح   ی و متناسب با اقتضائات هر سازمان حرکت کند. برا  یبوم   ی به سمت الگوها

کارکنان نقش دارند    یهات یزمان در رشد قابلصورت هم به   یسازماننیو ب  یسازماننشان داده است که عوامل درون   یدولت  یهاسازمان 

  ی توانمندساز  ند یفرا   ی نشان داده است که اثربخش  یدولت   ی هادر سازمان   ی منابع انسان  ی توانمندساز  یکردهایرو   ی بررس  ن، ی. همچن(23)

وجود    یشواهد   ز یدانش ن  تیریو مد   ی. در حوزه ساختار سازمان (24)  ردیپذی م  ری تأث  یو سازمان  یشناخت  ،یاز عوامل فرد  یااز مجموعه 

  ک ی  ی طراح   ن،ی . بنابرا(25)   سازدی آنان به دانش مرتبط م  یساختارها و دسترس   ی دهکارکنان را به نحوه سازمان   یدارد که توانمندساز 

 سازمان مورد مطالعه است.  یاو حرفه ی بستر نهاد قیشناخت دق  ازمندیمدل اثربخش ن

دارند. در    د یها تأکمؤلفه   یسازی بر ضرورت بوم  زیمختلف ن  ی هادر حوزه   ی توانمندساز  یهامدل   ی مربوط به طراح  مطالعات 

در کنار    توانندی م   یطیو مح  یفرد   ،یسازمان  ،یت یری اند که عوامل مدنشان داده   یمنابع انسان  یتوانمندساز  یهامدل   ،یورزش  یهاسازمان 

  توان ی آن است که نم   د یمؤ   ز ین  ی ورزش   ی هاسازمان   ران ی مد  ی مدل توانمندساز  ی . طراح ( 26)را شکل دهند    ی ساختار توانمندساز   گر ی کدی

  یاحرفه  ی توانمندساز  نه یپژوهش در زم  ن، ی . همچن(27)کرد    ز یتجو   ی سازمان  ی همه ساختارها   ی را برا  یاز توانمندساز   کسان ی نسخه    کی

مدل    نی زمان در تدوصورت هم به   دی با  ی طیو مح  یسازمان   ،یاحرفه   ط ینشان داده است که شرا   ران ی ا  یورزش   ی هازن در سازمان   رانیمد

  ت یهو ما  یساختار قدرت، فرهنگ سازمان  ت، یمتناسب با مأمور  ییهامدل  یبر ضرورت طراح   هاافته ی  ن ی. ا(28)  رند یمورد توجه قرار گ

 هر سازمان دلالت دارند.   فیوظا

  ی ط یبا شرا  هات یاز موقع  یاری در بس  ی. کارکنان انتظامشود یمطرح م  یتربه شکل برجسته   یانتظام  یهاضرورت در سازمان   نیا

در چارچوب    دی با  هام یتصم  نی حال، ا  نی و گاه در فقدان اطلاعات کامل انجام شود؛ در ع  قیدق  ع،یسر  د یبا   یریگم یاند که تصممواجه

فقط    تواندی توانمند بودن نم   ،یط یشرا  نی سازمان قرار داشته باشند. در چن  ی تیو اهداف امن  یشهروند  وقحق   ،یقانون، ملاحظات اخلاق

  ی اجرا  ، ییگوسرعت و دقت، اقتدار و پاسخ   ان یبتواند م  د یتوانمند با  یانتظام  ی روی. نابد ی  لی تقل  یسازمان  اریاخت  ای   یبه مهارت تخصص 

رعا بنابرا  ی سازمان  یری پذتی و مسئول  ی اتی استقلال عمل  ،یحقوق شهروند   ت یقانون و  برقرار کند.  در    یتوانمندساز  ت یماه  ن، ی توازن 

  ، یاخلاق  یهای ستگ یاز شا   یااست که مجموعه   ییالگو  ازمند یتفاوت دارد و ن  یخدمات   ای  یادار  یهااز سازمان   ی اریبا بس  یسازمان انتظام

 کند.  یبررس  ی سازمان طی را در ارتباط با شرا  یآورو تاب  ی ریادگی  ،ی تیری مد  ، یتخصص  ، یتعامل ، یشناخت

که از سطح   یی رو ین یتحقق کامل ندارد. حت  تیقابل ی ساختار  ی بانیبدون پشت ی در سازمان انتظام  یتوانمندساز گر،ید  ی سو از

  دان، یم  ی ازهایبا ن  رمتناسب یغ  ی هامتناسب، عدم اعتماد فرمانده، آموزش  اری برخوردار است، در صورت فقدان اخت  یستگ یاز شا   ییبالا

تجه  یکافنا  یدسترس   ،یصور  ی های ابیارز پشت  ای   زاتی به  مطلوب  یشناختروان   یبانیفقدان  عملکرد  نتواند  است  دهد.    یممکن  ارائه 
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  ی امدهایبه پ  یزمان   ی که توانمندساز  دهند ی و ساختار نشان م  ی تیر یمد  تیفرهنگ، حما   ، یسازمان  طیمربوط به نقش مح   یهاپژوهش 

باشد    ی اهنگهم  یسازمان  طی و شرا  یفرد  تیظرف  انیکه م  شودی م  ی مطلوب منته با    یهاپژوهش   ن،ی. همچن(11,  9) برقرار  مرتبط 

  ی طور معنادارعملکرد را به   تواندی م  یت یر یمد  تیو حما  یریگم یکه مشارکت در تصم  دهندی نشان م   دهی چیپ  یهاط ی در مح  یتوانمندساز

نظام    ک یعنوان  کارکنان، بلکه به  یژگیو  ک یعنوان  در فراجا را نه فقط به   یمطالعه توانمندساز  تشواهد ضرور  نی. ا (16)کند    ت یتقو

 . کندیبرجسته م ی سازمان کنندهل یتسه ط ی و شرا ها ی ستگیمتشکل از شا

توانمندساز  یها از چالش   ی کی حال،    ن یع  در بر  از پژوهش   یآن است که بخش مهم   ی مطالعات  مانند    کیها  بُعد خاص، 

مطالعات بر نقش    ی مثال، برخ  یاند. براعملکرد متمرکز بوده   ا ی  یر یادگی  ،ی فرهنگ سازمان  ، یسبک رهبر  ، یشناختروان   یتوانمندساز

  ی امدها ی بر پ  ی و گروه  (19,  18)  رندهی ادگیبر ارتباط آن با سازمان    گرید  ی، برخ (13)  اندشته در رفتار نوآورانه تمرکز دا  یتوانمندساز

ا(20,  5)اند  کرده  د یتأک  یاو حرفه   ی عملکرد اگرچه  ارز  ن ی.  اجزا  یشمندمطالعات شناخت  پد  ی از    ی اند، برافراهم کرده   دهی مختلف 

ن  یسازمان فراجا  چارچوب  ازیمانند  ارزشجامع   یبه  بستر  بتواند  که  دارد  وجود  فرهنگ   یتر  سازمان  ،ی فرد  یهای ستگ یشا  ،یـ    ی عوامل 

 کند.  ق یساختار منسجم تلف کیرا در   امدها یموانع و پ گر،ل یتسه

  ا یمستمر و پو   ند یفرا  ک یعنوان  به   د یبا  ی که توانمندساز  دهدی ها نشان مسازمان   ندهیآ  ی ازهایکار و ن  ط ی تحول مح  ن، ی همچن

تر  مستقل   ی ریگم یبه تصم  ازیها و ننقش رسانه  شی ارتباط با شهروندان، افزا  یتحول الگوها   دها،ی تنوع تهد  ، یفناور  ر ییشود. تغ  ده ید

باعث شده است ش ن  یهای ستگیا کارکنان،  تغ  ز ین  از یمورد  در حال  تأک  نده یآ   نهیباشند. پژوهش در زم  ر ییدائماً  کرده است که   د یکار 

نگاه به کارکنان    ن،ی . همچن(6)دهد    شی افزا  ی کار  طی مح  راتییمواجهه با تغ  یکارکنان را برا  تیظرف  تواندی م  یشناختروان   یتوانمندساز

 ت یقابل  شی در افزا  ینقش مهم   تواندی م  یکه توانمندساز   دهدی نشان م  داری پا  یهاسازمان   یدر حرکت به سو  ریی عنوان عامل تغبه

  ی ازهایافزون بر ن  د یفراجا با   ی برا  یتوانمندساز  ی الگو  ک ی  ی منظر، طراح  ن ی. از ا (3)داشته باشد    یطی انطباق سازمان با تحولات مح

 مدنظر قرار دهد.  زیرا ن  دی جد طی کارکنان با شرا قیو تطب ی ریادگی  توسعه، تیظرف ، یفعل

: نخست،  ردیزمان در نظر گطور همسه سطح را به   دی با  ی اثربخش توانمندساز  ی الگو  ک یکه    دهد ی شواهد نشان م  مجموع 

که شامل    یاست؛ دوم، سطح سازمان   تی مسئول  رشیپذ  ی کارکنان برا  ینگرش و آمادگ   ، یآورتاب   ها،ی ستگ یکه شامل شا  ی سطح فرد

  ی و هنجار  یکه حدود اخلاق  یو فرهنگ   یساختار و منابع است؛ و سوم، سطح ارزش   ،یاب یآموزش، ارز  ت، یحما   ار، ی اخت  ،یت یری اعتماد مد

  ی را محصول تعامل عوامل فرد  یکه توانمندساز  یمطالعات   یهاافته یبا    یکردی رو  ن ی. چنکندی م   نییرا تع  ی ستگ یو شا  اری استفاده از اخت

را    یری ادگی  ی سرپرست و ساختارها  تی که نقش فرهنگ، حما  ییهابا پژوهش   نیو همچن  (24,  10)دارد    یخواناند هم دانسته  یو سازمان

  ن یا  یدار ی پا  تواندی م  ی سانمنابع ان  یاتوجه به توسعه مستمر و خودتوسعه   ن، ی. علاوه بر ا( 21,  17,  12)اند سازگار است  برجسته کرده 

 . (23)دهد   شی را افزا  ندیفرا
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  ی خدمات  ،ی ورزش  ،یآموزش   ،یدولت   یهاکارکنان را در سازمان   یابعاد مختلف توانمندساز   نیشی پ  یهااگرچه پژوهش   ت،ینها   در

  ی و توانمندساز  یستگ یشا   ،یت یریمد  تی حما   ،ی ریادگی ساختار،    ،یمانند فرهنگ، رهبر   ییرهایمتغ  تیاند و بر اهمکرده   ی محور بررسو دانش 

خاص    ات یوجود دارد که مقتض  یستگ یبر شا  ی و مبتن   ی چندبعد  ، یبوم   ییبه الگو  از ی، هنوز ن(29,  27,  22,  9)  اندداشته   د یتأک  یشناختروان 

کند.    ن ییمند تبطور نظام را به   ی و ساختار  ی ت یریمد   ، یارزش   ، یعوامل فرد  انیرا در نظر گرفته و بتواند ارتباط م  ی انتظام  ی هاسازمان 

حرکت  ت یبر اهم ،یمنابع انسان  ی آن بر اثربخش ر یو تأث ی رانیا  یهادر سازمان   یدرباره ضرورت توانمندساز   ر یاخ ی هاپژوهش  ن، ی همچن

اساس، هدف پژوهش    ن ی. بر ا(8,  1)اند  کرده   دی تأک  ی ابیو قابل اعتبار   یاختصاص   یهابه سمت مدل   یانه یرزمیو غ  یکل   ی کردهایاز رو

 بود.  رانی ا یاسلام  ی جمهور ی انتظام یدر کارکنان فرمانده   یستگ یبر شا یمبتن  یفرد  ی توانمندساز یالگو  یابی و اعتبار ی حاضر طراح

 روش پژوهش 

با طرح    ختهیآم  ی ها، پژوهشداده  ل ی و تحل  یگردآور  وه یو از نظر ش  ی ـ کاربرد  یاتوسعه   ی پژوهش حاضر از نظر هدف، پژوهش

بر    یمبتن  یفرد  یتوانمندساز  یبه الگو  یاب یطرح از آن جهت صورت گرفت که دست  نی بود. انتخاب ا  یـ کم  یف یک  یمتوال   یاکتشاف

  ق یعم   ی بررس   ق یاز طر   ده یپد   ن یو روابط مرتبط با ا  ط ی ها، ابعاد، شراآن بود که ابتدا مؤلفه  م مستلز  ی انتظام   ی هادر سازمان   ی ستگیشا

.  ردیقرار گ  ی تجرب  ی ابیتر مورد اعتبار گسترده  ی جامعه آمار  کیحاصل در    ی شوند و سپس الگو  یی و تجارب خبرگان شناسا  ها دگاه ید

و با استفاده    یش یمایـ پ  ی ف یبا روش توص  یداشت و بخش کم   ادیبنداده   ه یربر نظ  ی و مبتن  ی اکتشاف  ی تیپژوهش ماه  ی ف یبخش ک  ن، یبنابرا

  ی ف یحاصل از مرحله ک  ی هاافتهی صورت بود که    ن ی به ا  ی اکتشاف  ختهیطرح آم  ی انجام شد. منطق کل   ی معادلات ساختار  ی ابیاز مدل 

  زان یو م  شده یی شناسا   ی هاسازه   ان یم  وابط قرار گرفت و سپس ر  ی مرحله کم  ی ریگو ساخت ابزار اندازه   ی مدل مفهوم  ن ی تدو  یمبنا

 مورد آزمون قرار گرفت. ی تجرب یهابا داده  ی شنهادیپ ی برازش الگو

از    ه ینظر  کیهدف پژوهش آزمون    رای انتخاب شد؛ ز  ی اصل  ی شناختعنوان چارچوب روش به  اد یبنداده   هینظر  ، یف یبخش ک  در

توانمندساز  شدهن ییتع  شیپ داده   یدرباره  اساس  بر  بلکه تلاش شد  نبود،  عمل   یهاکارکنان  تجارب  از  و    ی دانش تخصص  ،یحاصل 

  ی اسلام   ی جمهور  ی انتظام  یو الزامات فرمانده   هات یو متناسب با ساختار، مأمور  یبوم   ی مدل  ،یانتظام  رانیخبرگان و مد   ی هابرداشت

و مقولات    میمفاه  ان یاستفاده شد که در آن روابط م  ن یمند اشترائوس و کوربنظام   کردی ها از روداده   لی تحل  ی استخراج شود. برا  ران یا

.  شوندی م   یده سازمان   امدهای گر، راهبردها و پمداخله   طی شرا  ،یانه یزم  طی شرا   ،یمحور   ده یپد   ،یعل   ط یشامل شرا  ی می در قالب مدل پارادا

و در    ی اصل   ی هامقوله   ها، رمقوله یز   م،یمفاه   ه، یاول  ی ها به کدها خام حاصل از مصاحبه   ی هامند از داده امکان حرکت نظام   کرد یرو  ن یا

ها با  داده   لی اساس، تحل  نیرا فراهم ساخت. بر هم  یستگ یبر شا  یمبتن  یفرد   یمنسجم درباره توانمندساز   ی چارچوب نظر  کی  تینها

قرار گرفت و در مرحله    یها مورد بررس مؤثر بر آن   ط یمقولات و شرا  انیروابط م  یمحور  ی باز آغاز شد، در مرحله کدگذار  یکدگذار 

 شد.  نیی ابعاد و مقولات تب ریمدل در ارتباط با سا  یعنوان مقوله مرکز به « یستگ یبر شا یمبتن  ی فرد ی»توانمندساز   ،یانتخاب  یکدگذار 
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  ت یرینظران حوزه مد فرماندهان، مدرسان ارشد و صاحب   رتبه،ی عال   رانی شامل مد  یف یکنندگان در بخش کمشارکت   جامعه

  ی تیری مد  تیموقع  ، یاتجربه حرفه  لیبود که به دل   ران ی ا  ی اسلام  ی جمهور  ی انتظام  ی در فرمانده   ی ستگیآموزش و توسعه شا   ، یمنابع انسان

مورد    ده ی پد  نهیدر زم  یکارکنان، قادر به ارائه اطلاعات غن  یستگ یو توسعه شا  یتوانمندساز  یندهایبا فرا  قی عم  ییو آشنا  یآموزش   ای

  10کم  بود که دست   یشدند. گروه نخست شامل خبرگان و کارکنان   لیتشک   یمرحله از دو گروه اصل   نیکنندگان ا مطالعه بودند. مشارکت

  ی برا ازیمورد ن  هیاول  یهادر فراجا داشتند و داده  یفرمانده   ای تیریمد آموزش، ،یمرتبط با منابع انسان یهاسال سابقه خدمت در حوزه 

را فرماندهان و مد  هیساخت نظر اجرا  رانی را فراهم کردند. گروه دوم  د  لیتشک  ییارشد  از  برا  دگاهی دادند که  اعتبار    یبررس   یآنان 

با  به  ان نندگکاستفاده شد. انتخاب مشارکت  یینها  ی الگو  ی و کاربرد  ی منطق  ،یی محتوا ادامه، متناسب  صورت هدفمند آغاز شد و در 

تجربه و دانش    ی افراد دارا  یی شناسا  یبرا   زین  یبرفگلوله   کیو تکن  ینظر  ی ریگپژوهش، از نمونه   ینظر  یازهایدر حال ظهور و ن  م یمفاه

 مرتبط استفاده شد.  ی تخصص

  ا ی   ی آموزش  ، یت یری مد  ی هاسال سابقه خدمت در حوزه  10از حداقل    یشامل برخوردار  ی فیورود به مرحله ک  ی اصل  یارها یمع

  ی ابیارز  نه یدر زم یکارکنان در فراجا، داشتن تجربه کاف   ی توانمندساز  ی ندهایها و فرابرنامه   ها، استیبا س  میمستق  ییآشنا  ، یمنابع انسان

  ا ی  یعلوم انتظام  ،یشناسروان   ت،یر یمانند مد  ییهامرتبط در حوزه   یدانشگاه   لات یاز تحص  یبرخوردار  ن،کارکنا   ی ستگیتوسعه شا  ای

به    یابی تا دست  ی ریگمصاحبه بود. نمونه   ان ی در جر  یاحرفه  یهادگاه یبه مشارکت فعال و انتقال تجارب و د   لی مرتبط و تما  ی هارشته

رابطه   ،یژگ ی به ظهور مفهوم، و  گرید  د ی جد  یهامتوقف شد که مصاحبه   یها زمان داده   یورمعنا که گردآ  نیبه ا  افت؛ی ادامه    یاشباع نظر

گرفته بودند. در پژوهش حاضر، پس از انجام حدود  شکل   ی ساختار مفهوم   د یتازه صرفاً مؤ  ی هاو داده   شدندی منجر نم   ی دی مقوله جد  ای

  ،ی انیپا  یهاحاصل از مصاحبه   ی هاداده  ی شد و با بررس  مشاهده   یاشباع نظر  ی هانشانه   ط،یبا خبرگان واجد شرا  ق ی مصاحبه عم  10

 قرار گرفت. دیی ها مورد تأ داده   یمفهوم  تیکفا

  یهاسازه   انی روابط م  یو آزمون تجرب  یف یشده از مرحله کاستخراج  یمفهوم  یالگو  یاب یپژوهش با هدف اعتبار  ،یبخش کم   در

از جمله    ،یمختلف سازمان  یهادر رده   رانی ا  یاسلام  یجمهور  یانتظام  یبخش شامل کارکنان فرمانده   نیا  ی آن انجام شد. جامعه آمار

  ی فیشده از بخش کآن بود که مدل استخراج   ل یجامعه به دل  ن یو کارکنان صف بود. انتخاب ا   اسان کارشن  ،ی انیم  ران ی فرماندهان، مد

اعتبار آن    زانی م  یابیبود و ارز   یکارکنان در بستر سازمان انتظام  یهای ستگ یو توسعه شا   یفرد  یناظر بر توانمندساز  یطور اختصاصبه

  ت یپژوهش به وضع  یهادارند. داده  تی سازمان فعال  نیا  ی در ساختار واقع  کهانجام شود    یو تجربه افراد  دگاهی بر اساس د  ستیبایم

آموزش    ،یانجام شد که موضوع توسعه منابع انسان  یط یمربوط بود و پژوهش در شرا 1405تا  1404 یها فراجا در فاصله سال  ی سازمان

سازمان محسوب    یو آموزش   یتیر یدر نظام مد  وجهقابل ت   یکارکنان از جمله محورها  یفرد  یهاتیقابل  یو ارتقا  یستگیبر شا  یمبتن

 . شدیم
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  نان یشد. با در نظر گرفتن سطح اطم  نییجوامع بزرگ تع  یبا استفاده از فرمول کوکران برا  یدر بخش کم  ازینمونه مورد ن  حجم

جامعه    ی و با توجه به بزرگ   0.05مجاز برابر با    یخطا  زانیو م  0.5، نسبت صفت در جامعه برابر با  1.۹6برابر با    zدرصد، مقدار    ۹5

  ای ناقص    یهاها، وجود پاسخ پرسشنامه  ی نفر برآورد شد. با توجه به احتمال عدم بازگشت برخ  ۳۸4  دودحداقل حجم نمونه ح  ، یآمار

  ، یمعادلات ساختار  یابیو مدل   ی دییتأ   یعامل   لی انجام تحل  ی برا  یبه حجم نمونه کاف  ی ابیضرورت دست  ن یاستفاده و همچن  رقابلیغ

  ی الگوها  ی دارا  ا ی  ی ها و حذف موارد ناقص، تکرارپرسشنامه   یو بررس   یآورمع شد. پس از ج   عیپرسشنامه در جامعه هدف توز   420تعداد  

 یامرحله به روش طبقه  نیدر ا   یریگشد. نمونه یآمار ل یتحل ندیوارد فرا لیپرسشنامه کامل و قابل تحل  ۳۹5نامعتبر، تعداد   یده پاسخ 

  ی های ژگ ی و و  یسازمان   یهابر اساس رده   یجامعه آمار   نظور،م  نی افراد درون طبقات صورت گرفت. بد  یمتناسب همراه با انتخاب تصادف 

انتخاب شدند. استفاده از    ی صورت تصادف به  ط ی شد و متناسب با حجم هر طبقه، افراد واجد شرا  م یبه طبقات نسبتاً همگن تقس  ی خدمت

به جامعه    ج ینتا  میتعم   تیقابل  ی انتخاب و ارتقا  یری کاهش سوگ  ،یمختلف سازمان  ی هارگروهیز   یندگ ینما  شی با هدف افزا  وهیش  نیا

 کارکنان فراجا صورت گرفت. 

هدف پژوهش، نحوه استفاده    ، یف یک  ی هااز انجام مصاحبه   شی شد. پ  ت یمراحل پژوهش، اصول اخلاق پژوهش رعا  ی تمام   در 

شرکت در مطالعه و ضبط    ی آگاهانه آنان برا  تیداده شد و رضا   حیکنندگان توضشرکت   یبودن مشارکت برا  ی اریاز اطلاعات و اخت

آنان در گزارش    یت یاطلاعات هو  ریو سا  ی داده شد که نام، سمت سازمان  نانیاطم  انکنندگ. به مشارکتد یگرد   افتیمصاحبه در   یصدا

افراد در هر مرحله حق انصراف    ن، یمورد استفاده قرار خواهند گرفت. همچن  یاهداف علم   ی ها صرفاً براپژوهش منتشر نخواهد شد و داده

ها و عدم استفاده از اطلاعات  پاسخ  یداوطلبانه بود و محرمانگ  مهبه پرسشنا  ییگوپاسخ  زین  یرا داشتند. در بخش کم   ی از ادامه همکار

 دهندگان اعلام شد.به پاسخ  یسازمان ای  یادار  ی ابیارز  ی برا یفرد

مصاحبه با توجه به هدف    هی اول  یبود. راهنما   ق یعم  افتهیساختارمه یمصاحبه ن  ، یف یها در بخش کداده  ی گردآور  یاصل   ابزار

  یهاسازمان   ی ساختار  یهای ژگ یو و  یمنابع انسان   تیری و مد  ی ستگیمرتبط با شا  ات یادب  ، یفرد  یتوانمندساز   ی نظر  ی پژوهش، مبان  ی اصل

کنندگان بتوانند  بودند تا مشارکت   ری پذانعطاف   یساختار  یسؤالات مصاحبه دارا  اد،یبنداده  هینظر  تیشد. با توجه به ماه  نی تدو  یانتظام

بر    ی مبتن  ی فرد  ی مصاحبه بر شناخت مفهوم توانمندساز  یکنند. محورها   ان یب  ی کاف  ی خود را با آزاد  ی هادگاه یها و د تجارب، برداشت 

  ، یمحدودکننده توانمندساز  ای  کنندهل ی تسه  ی سازمان  طی شرا  از، یمورد ن  ی های ستگ یشا  ابعادو    های ژگیآن، و  جادکنندهیعوامل ا   ،ی ستگیشا

متمرکز بود.    کردی رو  ن ی ا  ی حاصل از اجرا  ی و سازمان   ی فرد  ی امدهایکارکنان و پ  ی های توسعه توانمند  ی قابل استفاده برا  ی راهبردها

کننده استفاده کرد تا  و روشن   ی کاوش  ر، ی گیپ  یهااز پرسش   کنندهمتناسب با پاسخ هر مشارکت  ، یاصل  ی هاپژوهشگر علاوه بر پرسش 

 کنندگان آشکار گردد. تر تجارب مشارکتشوند و ابعاد پنهان  ح یمبهم تشر  م یمفاه

کنندگان انجام شدند و مدت هر  مشارکت  یمناسب، امن و آشنا برا  یکار  یهاط ی و در مح  یصورت حضورعمدتاً به   هامصاحبه 

زمان  ضبط شد و پژوهشگر هم  ی صورت صوتوگوها به شوندگان، گفت بود. با کسب اجازه از مصاحبه   قه یدق  75تا    60مصاحبه حدود  
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فضا   یدانیم  ی هاادداشتیکرد.    ه یته  یدانی م  یهاادداشتی به  مربوط  مشاهدات  تأک  یشامل    یهاواکنش   ،یکلام   یدهایمصاحبه، 

  ی ریگدر حال شکل   م یپژوهشگر درباره مفاه  ه یو تأملات اول  ی بعد  یها در مصاحبه   ی ریگیکنندگان، نکات قابل پمشارکت  ی رکلامیغ

  سه یمقا   یصوت   لی شد و متن حاصل با فا  یسازاده یپ  واژهبهصورت واژهفرصت به   نی در نخست  یصوت   لیهر مصاحبه، فا   ان یبود. پس از پا 

ها صورت گرفت و بر  مصاحبه   یزمان با اجراهم   زیها نداده   ی مقدمات  ل یحاصل شود. تحل  نان یتا از دقت انتقال اطلاعات اطم  د یگرد 

  ی گردآور  ان یم  ی وبرگشترفت   ندیفرا  نی شدند. ا  لی تکم  ا یاصلاح    ی بعد  ی هامصاحبه  ی هاو مقولات در حال ظهور، پرسش   میاساس مفاه

 . افتی ادامه  ی به اشباع نظر ی ابی ها تا زمان دستداده   لی و تحل

  ی شده براو مقولات استخراج   رها ی از تفس  یاز چند راهبرد مکمل استفاده شد. بخش   ،ی فیک  ی هااعتبار داده   ش یافزا  منظوربه

  ن، یشود. همچن  ی کنندگان بررسمشارکت  ی واقع  یهادگاه ی ها با تجارب و دانطباق آن   زان یکنندگان ارائه شد تا ماز مشارکت   ی تعداد

قرار گرفت تا احتمال    ین یمورد بازب  ی فی نظر و آشنا با روش پژوهش کمقولات با افراد صاحب  یریگشکل   ند یو فرا   یاز کدگذار  یی هابخش 

  ی هامی تصم  ی مستندساز  ، یلی تحل  ی هاادداشت ی  یها، نگهدارمستمر داده   سه ی. مقاابد یکاهش    ل ی پژوهشگر بر تحل  ی غلبه برداشت شخص

  ، ی ریپذرش یپذ  ش ی افزا  ی برا  ز یها نمصاحبه  ی شده به متن اصل استخراج   قولات کدها و بازگشت مکرر از م   ک یتفک  ا یمرتبط با ادغام  

مختلف    ی زمان  ی هاها را در فاصله از داده   ی پژوهشگر بخش ن،ی مورد استفاده قرار گرفت. افزون بر ا  هاافتهی  ی اتکا  ت یو قابل  ی ریدپذ ییتأ

 . نمود ی کدها و مقولات را بررس یثبات مفهوم   زانیکرد و م ی مجدداً کدگذار

  ماً یبود که مستق  یستگ یبر شا   ی مبتن   یفرد   ی ها پرسشنامه پژوهشگرساخته توانمندسازداده   یگردآور  ی ابزار اصل   ، یبخش کم   در 

و مشخص شدن    ی کدگذار  ند یفرا  ل یشد. پس از تکم   ی شده طراحاستخراج  ی م یپارادا ی و ساختار الگو  ی ف یمرحله ک  ی هاافتهی بر اساس  

  ن ی متناسب تدو  یهاه یاز گو  یامجموعه   ک یهر    یاستخراج و برا  یریگقابل اندازه   م یمفاه  ، یاصل  یهاو شاخص   هارمقوله ی ها، زمقوله 

  یی گوپاسخ   ت یو قابل  ی حال، عبارات از وضوح، سادگ   ن یحفظ شود و در ع  ی فیمقولات ک  ی اصل   ی تلاش شد محتوا  هاه یگو  ن یشد. در تدو

  ی شناختروان  یموجود در حوزه توانمندساز  ات یبا ادب ها ه یگو ی برخ یمحتوا ، ابزار ی استحکام نظر شیافزا ی مناسب برخوردار باشند. برا

داده   قی کللند، تطبمک   ی ستگیشا  کرد ی و رو   تزریاسپر  ی توانمندساز  یشده در الگومطرح   میاز جمله مفاه   محور، ی ستگیشا  ی کردهایو رو

پژوهشگرساخته    ی ت یپژوهش شکل گرفت و ابزار ماه  ی هاحاصل از داده   ی پرسشنامه بر اساس مدل بوم   یی حال، ساختار نها  ن یشد؛ با ا

 داشت. 

تا »کاملاً موافقم«    1  ازیاز »کاملاً مخالفم« با امت  کرتیل  یادرجه پنج   اسی پرسشنامه با استفاده از مق  یهاه یبه گو  یده پاسخ 

که از نظر    ی نفر از کارکنان  ۳0  ی بر رو  ی شیمطالعه آزما   کیپرسشنامه در    ینسخه مقدمات   ، یاصل  یاز اجرا  ش یانجام شد. پ  5  از یبا امت

  ها، ه یگو  یری پذدرک   زانیوضوح عبارات، م  یمرحله، بررس   نی شباهت داشتند اجرا شد. هدف از ا  یجامعه اصل  با  یاحرفه   یهای ژگ یو

  یدهندگان و بررسابزار بود. بر اساس بازخورد پاسخ   یمشکلات احتمال   ییو شناسا  یده پاسخ   یمناسب سؤالات، زمان لازم برا  بیترت

 . د یآماده گرد   یاصل  ی اجرا یپرسشنامه برا یی اصلاح شدند و نسخه نها  یمفهوم  ا ی  یعبارات از نظر نگارش   یها، برخ پاسخ  هیاول
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در    شدهن یتدو   یهاه یگو   ،ییمحتوا  ییروا  ی بررس  یقرار گرفت. برا  یابی و سازه مورد ارز  یی پرسشنامه در دو سطح محتوا  ییروا

  زان یقرار گرفت و م  ی انتظام  تیر یو مد  یستگ یشا   ،یتوانمندساز  ،یمنابع انسان  تیری مد  ی هااز خبرگان و متخصصان حوزه   یگروه   اریاخت

شد. پس از اعمال اصلاحات    ی بررس  یف یها با مدل کها و انطباق آن مؤلفه   تیها، جامععبارت   تینظر، شفاف  د با سازه مور  ه یتناسب هر گو

تا مشخص    دی گرد  یابیارز   ید ییتأ   یعامل  لی سازه با استفاده از تحل  ییروا  ،یکم   لیشد. در مرحله تحل  تیابزار تثب   یی ساختار نها   ،یشنهادیپ

  ی بارها  ی. علاوه بر بررسکنندی م  یر یگرا اندازه   یف یمستخرج از بخش ک  ینظر  یهاسازه   ازهتا چه اند  ریپذمشاهده   یهاشود شاخص 

سازه   کیمتعلق به   یهاشاخص  یدرون ی از نظر همبستگ  ی ریگمدل اندازه  تیشد تا کفا ی ابیارز  ز یواگرا ن یی همگرا و روا یی روا  ،ی عامل

 مشخص شود.  گریکد ی مختلف از  یهاسازه  زی و تما

از ابعاد    کیهر   ی کرونباخ برا  ی آلفا بیشد. ضر   ی بررس  یبیترک  ییای کرونباخ و پا  ی آلفا بیبا استفاده از ضر  یابزار کم   یی ا یپا

در    زین  ی بیترک  یی ایهر سازه مشخص شود. پا  دهندهل یتشک  ی هاه یگو  ی درون  یهمسان  زان ی تا م  د یکل پرسشنامه محاسبه گرد   یو برا

هر   یها متفاوت شاخص  یعامل   یبارها ،ی درون  یشاخص علاوه بر همسان نی ا رای مورد استفاده قرار گرفت، ز یریگچارچوب مدل اندازه 

  ی ریگمیتصم  ی سازه، مبنا   یی و شواهد مربوط به روا  یی ایپا   بیزمان ضرا هم   ت ی. کفاکندی لحاظ م   ی ریگاندازه  ی ری سازه را در برآورد اتکاپذ

 مدل قرار گرفت.  یهاسازه  یریگاندازه  ت یفیک د ییو تأ هاه یاصلاح گو  ایدرباره حفظ  

  ی هالازم انجام شد. نسخه   یسازمان   ی مجوزها  افتی مسئول در فراجا و پس از در  یواحدها   یبا هماهنگ  ی کم  ی هاداده  ی گردآور

  ی و محرمانگ  یده کارکنان منتخب قرار گرفت و هدف مطالعه، نحوه پاسخ   ار یپرسشنامه در اخت  ی کینسخه الکترون  ی و در موارد مقتض   یچاپ 

مورد    ی هاگان یها، در  پرسشنامه   یآورو جمع   عیدر توز   ی به نمونه و هماهنگ   ی دسترس   لی تسه  ی شد. برا  ح یآنان تشر   ی اطلاعات برا

شد که مشارکت آنان داوطلبانه    دیدهندگان تأکحال، به پاسخ   نیاستفاده شد؛ با ا  یمنابع انسان  ای  یرابطان آموزش  یمطالعه از همکار

ها از نظر  پرسشنامه   ،یآورخواهد شد. پس از جمع  لی تحل ی عیصورت تجمو به  یصرفاً در سطح پژوهش   شدهی آوراست و اطلاعات جمع

  ت یفی ک  یدارا  یهاشدند و تنها پرسشنامه   یمفقود بررس   یهاداده   زانیو م  یتکرار  یهاپاسخ   ، یده پاسخ  یرعاد یغ  یکامل بودن، الگوها 

 شدند.  یینها ل یوارد تحل یکاف

ها  حاصل از مصاحبه   یف یک  یهاانجام شد. ابتدا داده   ی در دو مرحله متوال  خته یطرح آم  ت یپژوهش متناسب با ماه  یهاداده   ل یتحل

  ی هاهی مدل به گو  ی هاها و شاخص شد. سپس مؤلفه   ن یمرحله تدو   نیا  یهاافته ی  یبر مبنا   هیاول   یقرار گرفتند و مدل مفهوم   ل یمورد تحل

مستقل از مرحله    یبخش کم   ن،ی. بنابرادند ی گرد  ل یو تحل  یمدل گردآور  یاب یاعتبار  یبرا  یکم   یهاشدند و داده   ل یتبد   یریگقابل اندازه 

  زان یم  نیی و تع  یساختار مفهوم   ی مرحله نخست استوار بود و نقش آن، آزمون تجرب  یهاافته یبر    میصورت مستق نبود، بلکه به   ی فیک

 از جامعه کارکنان فراجا بود.  صلحا ی هاشده با دادهاستخراج یانطباق الگو 

با گردآورهم   یف یبخش ک  ل یتحل بر اساس روش مقا داده   یزمان  انجام شد. در مرحله کدگذار  سهیها و  باز، متن    ی مداوم 

.  دندیمورد مطالعه مشخص گرد  ده ی مرتبط با پد  ی معنا  ی صورت سطر به سطر و واحد به واحد مطالعه شد و عبارات داراها به مصاحبه 
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شدند. پژوهشگر    کیتفک  ا یادغام    سه،یمقا   گر یکد یبا    ج یتدر مشابه به  یو کدها  افتیاختصاص    ه یولچند کد ا  ا ی  کی  ، ییهر واحد معنا  یبرا

بر    ینظر   ی هافرض ش یپ  لی کنندگان وفادار بماند و از تحممورد نظر مشارکت   ی مرحله تلاش کرد تا حد امکان به زبان و معنا  ن یدر ا 

و ابعاد هر مفهوم را   های ژگیها، وها، تفاوت شباهت یی امکان شناسا میو مفاه هاها، کدمصاحبه  انیمستمر م سه یها اجتناب کند. مقاداده 

 نمود.  جاد ی را ا ه یاول یهاو مقوله  هارمقوله یز  یریگشکل  نه یفراهم کرد و زم

ها بر  آن   ان ی شدند و روابط م  ی دهتر سازمان پراکنده در قالب مقولات منسجم   م یکدها و مفاه  ، ی محور  یمرحله کدگذار  در 

بر    یمبتن ی فرد  ی دهنده توانمندسازو شکل   جادکنندهی مرحله، عوامل ا  نی شد. در ا   یبررس   ن یاشترائوس و کورب  یم یپارادا یاساس الگو

قالب شرا  ی ستگیشا قالب مقوله محور  ده یپد  ی اصل   ی های ژگیو  ، یعل  ط یدر  قالب شرا  ی و سازمان  ی ساختار  یهای ژگ ی و  ، یدر    ط یدر 

  ج یقابل اتخاذ در قالب راهبردها و نتا  ی هااستی گر، اقدامات و سمداخله   طی محدودکننده در قالب شرا  ا ی  کنندهل ی عوامل تسه  ،یانهیزم

مرحله به پژوهشگر امکان داد تا مرز    ن یها در امستمر داده   سهیشدند. مقا   یبندطبقه   امدهای راهبردها در قالب پ  نیا  ی حاصل از اجرا

 ابعاد مختلف مدل را توسعه دهد.  انیم  یمشخص کند و روابط منطق  ترق یمقولات را دق انیم ی مفهوم

  کپارچه ی   « یستگ یبر شا  ی مبتن  ی فرد  ی »توانمندساز  یحول مقوله مرکز  ی مقولات اصل  یتمام  ، یانتخاب  یمرحله کدگذار   در 

گر،  عوامل مداخله  ، یبستر سازمان  ، یمحور  ده یپد   ، یعل   ط ی شرا  ان ی مرحله، روابط م  ن یپژوهش شکل گرفت. در ا  ی نظر  تیشدند و روا

مستمر انسجام روابط، بازگشت    یشد. بررس   نیی منسجم تب  یساختار نظر  ک یصورت  آن به   ازحاصل    ی امدهایو پ  ی توانمندساز  ی راهبردها

ها وجود نداشت،  آن   یبرا  یکه شواهد کاف  یاصلاح روابط  ایکنندگان و حذف  مشارکت  یهات یمدل با روا  سهیخام، مقا  یهامکرر به داده 

دهد. در   ح یجامع توض  یرا در بستر فراجا به شکل  یستگ یبر شا   یمبتن   یفرد   ی توانمندساز  ندیانجام شد که بتواند فرا  ی به مدل   دن ی تا رس

  ، یمشارکت  تیری و مد  ی نظام آموزش و توسعه، سبک رهبر  ، یتیحما   یمانند فرهنگ سازمان  یموضوعات  ،ی ف یک  لی حاصل از تحل  هیمدل اول

  ، یستگیبر شا  ی کلان سازمان، آموزش مبتن  ی هااستی س  ،یو منابع انسان  هات یعملکرد، ظرف  یابی نظام ارز  ،یساختار و مقررات سازمان 

در روابط    ی عملکرد سازمان  یو ارتقا  یشغل   تیبهبود رضا  ،یفرد  یاثربخش  شی افزا  رینظ  ییامدهای مشارکت کارکنان و پ  ار،یاخت  ضی تفو

 مقولات مورد توجه قرار گرفتند.  انیم

پرت و    یهامفقود، پاسخ   یها ابتدا از نظر کامل بودن، داده   ،ی افزار آمار و ورود به نرم   ی پس از کدگذار  ی مرحله کم  یهاداده 

  یی هاپژوهش از شاخص  یرها ی نمونه و متغ  یهای ژگ ی و  ف یتوص یبرا  ، یف یشدند. در سطح آمار توص  یبررس   ی دهنامعتبر پاسخ   یالگوها

  عیشکل توز   فی علاوه بر توص  ،یدگ یو کش  ی چولگ  یاستفاده شد. بررس  ی دگیو کش  ی چولگ  ار، ی انحراف مع  ن،یانگیدرصد، م  ، یمانند فراوان

  ی از اجرا   شیپ ن،ی ها مورد استفاده قرار گرفت. همچننرمال بودن داده   تی وضع  یمقدمات   یاب یارز  یهااز شاخص  یک یعنوان  به  رها، یمتغ

لازم    ط یها از شراحاصل شود داده   نانیقرار گرفتند تا اطم  ی مورد بررس  برآوردمتناسب با روش    یآمار  یهامفروضه   ،یاصل   یهامدل

 برخوردارند.  رهی چندمتغ یهال ی تحل یبرا
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  ی هاه یانطباق گو  زان یم  نییمرحله، تع   نی شد. هدف ا  یبررس  ی دییتأ   یعامل   لیبا استفاده از تحل  یریگمرحله بعد، مدل اندازه   در

  ی بارها  ،ی دییتأ   ی عامل   ل ی هر سازه بود. در تحل یریگاندازه   تیفی ک  یو بررس  ی ف یشده از بخش کاستخراج   ی نظر  ی هاپرسشنامه با سازه 

  ی هاشاخص  ر یو سا  ی ب یترک  یی ایواگرا، پا   یی همگرا، روا   یی پنهان، روا  ی رهایها و متغشاخص   ان یروابط م  ی رها، معناداشاخص   ی عامل

لازم    تی از کفا   ی سنجروان   ی هاشاخص  ا ی  ی که از نظر بار عامل  یی هاهیقرار گرفتند. گو   ی اب یمورد ارز  یر یگمدل اندازه   ت یمرتبط با کفا 

  ی هاشاخص  یشدند تا اصلاح مدل صرفاً بر مبنا  یها بررسآن   ینظر  ت یو اهم  یآمار   لاحظاتزمان به مبرخوردار نبودند، با توجه هم 

 مدل حفظ شود.  یو انسجام مفهوم  ردیصورت نگ ی عدد

اندازه   دیی از تأ  پس  از مدل  ی مدل ساختار  ، یریگمدل    یابیمورد آزمون قرار گرفت. مدل   ی معادلات ساختار  ی ابیبا استفاده 

ها بود و  آن   انیپنهان و روابط چندگانه م ی هااز سازه  یاشامل مجموعه  ی شنهادیاز آن جهت انتخاب شد که مدل پ ی معادلات ساختار

مرحله،    نی . در اکردی را فراهم م  یتجرب  یهامدل با داده   ی برازش کل  ی اب یو ارز  رها ی متغ  انیزمان روابط مروش امکان آزمون هم   نیا

  ی شد. در موارد  یوابسته بررس   ی رهایمتغ   ن ییو سهم هر سازه در تب  یمعنادار   ر یاستانداردشده، جهت و شدت روابط، مقاد   ر یمس  بیضرا

قرار گرفت تا سازوکار    ی ابی مورد ارز  زی و کل ن  م یرمستقی غ  ی اثرها  م، یمستق  ی اثرها  ر بود، علاوه ب  یاشامل روابط واسطه  ی که مدل مفهوم

 مشخص شود.  ی ترق یصورت دقبه گریکدیبر  رها ی متغ یرگذاریتأث

مکرر    یریگروش، با نمونه   نی استرپ استفاده شد. در ااز روش بوت   ی انجی و روابط م  م یرمستقیغ   یاثرها  ی معنادار  ی ابیارز   یبرا

داده  مبنا  میرمستقیغ  ی اثرها  یتجرب   عیتوز   ،ی اصل  یهااز  بر  و  معنادار  نان یاطم  ی هافاصله   ی برآورد شد  درباره    ی هانقش   ی حاصل، 

و دقت مناسب    میرمستقیاثر غ  عیکمتر آن به فرض نرمال بودن توز  یوابستگ  لی استرپ به دلاز بوت   ستفاده. اد یگرد   یریگم یتصم  یانجیم

 داده شد.  صی پژوهش مناسب تشخ  یالگو یاروابط واسطه   یبررس  ی برا ره،یچندمتغ  یساختار ی هاآن در مدل 

درباره اعتبار    یر یگمیشد تا تصم  ی ابیو مقتصد ارز   ی قی مطلق، تطب  یهااز شاخص   یابا استفاده از مجموعه   زی مدل ن  یکل   برازش

  ب، یتقر  یمجذورات خطا   ن یانگیم  شهی ر  ، یبه درجه آزاد  دوی نسبت کا  نه، یزم  ن ینباشد. در ا   ی شاخص منفرد متک   کیمدل صرفاً بر  

  ر ی برازش متناسب با روش برآورد مورد توجه قرار گرفتند. تفس  یی کوین یهاو شاخص   یش یشاخص برازش افزا  ، یق ی شاخص برازش تطب

در    زین   ی ف یک  ی هاافته یروابط آن با    یمدل و سازگار   ی انسجام نظر  ،یآمار   ی هاانجام شد و علاوه بر ملاک   ی بیصورت ترکها به شاخص

در مجموع، فرادی لحاظ گرد  یینها  ی ابیارز ابتدا ک  یطراح  یاگونه ه ب  یکم   لی تحل  ندی.  اندازه   تیفی شد که  و سپس روابط    یریگمدل 

و    یفیک  یهاافته ی  قیتلف  ق یو از طر   ردی قرار گ  یمورد بررس   یستگ یبر شا  یمبتن   ی فرد  ی توانمندساز  یالگو   یهامؤلفه   ان یم  ی ساختار

 شود.  یاب یارز رانیا ی اسلام یجمهور   یمانتظا ی در ساختار فرمانده   ی شنهادیکاربرد مدل پ تیو قابل  ی اعتبار تجرب ،ی شواهد کم
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 ها یافته

ساختاریافته  های نیمه های حاصل از مصاحبه های پژوهش حاضر در دو بخش کیفی و کمی ارائه شد. در بخش کیفی، داده یافته

با خبرگان بر اساس فرایند کدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شدند و در نهایت، الگوی مفهومی توانمندسازی فردی مبتنی بر  

شایستگی در کارکنان فرماندهی انتظامی جمهوری اسلامی ایران استخراج گردید. در بخش کمی نیز ساختار حاصل از مرحله کیفی با  

های نمونه،  شده از کارکنان فراجا مورد بررسی و اعتباریابی قرار گرفت. تحلیل کمی شامل توصیف ویژگی های گردآوری ده استفاده از دا

گیری و ارزیابی مدل ساختاری  ها، بررسی پایایی و روایی مدل اندازه ندی ابعاد و مؤلفه بها، تحلیل عاملی تأییدی، اولویت بررسی توزیع داده 

 .بود

ها آغاز شد. در این مرحله، هر عبارت، جمله یا بخش معناداری از  های کیفی با کدگذاری باز متن مصاحبه فرایند تحلیل داده 

عنوان  کننده، موانع یا پیامدهای آن بود، به کنندگان که حاوی مفهومی مرتبط با شایستگی، توانمندسازی، عوامل تسهیل سخنان مشارکت

یک واحد معنایی در نظر گرفته شد. سپس، برای هر واحد معنایی یک یا چند برچسب مفهومی اختصاص یافت و کدهایی که از نظر  

وبرگشتی  صورت رفتبندی شدند. فرایند کدگذاری به های مفهومی سطح بالاتر دسته معنا، کارکرد یا زمینه کاربرد مشابه بودند، در خوشه

های پیشین مقایسه شدند و در صورت مشاهده  از هر مصاحبه با کدهای مصاحبه   شدهانجام گرفت؛ به این معنا که کدهای استخراج 

فرد شناسایی شد که در پنج خوشه اولیه  کد منحصربه   ۸7پوشانی معنایی، ادغام یا بازتعریف شدند. در پایان مرحله کدگذاری باز،  هم

ارزشی ـ فرهنگی، شایستگی  این  های فردی، عوامل سازمانی تسهیل شامل بستر  قرار گرفتند. در  پیامدها  گر، موانع توانمندسازی و 

 .مند میان مقولات در مرحله بعد، یعنی کدگذاری محوری، تعیین شدمرحله، تحلیل هنوز ماهیتی مفهومی داشت و روابط نظام 

 شده از مصاحبه با خبرگان. نمونه کدهای باز استخراج۱جدول 

 شده کدهای باز استخراج کننده مضمون اصلی اظهارات مشارکت منبع 

مصاحبه  

1 

گیری توانمندی در فراجا ترکیبی از شایستگی فنی، اختیار تصمیم

ای  زنجیرهپذیری است. مدیریت مستقل یک تصادف  و مسئولیت

نیز به آموزش قبلی، اعتماد فرمانده و تجربه میدانی نسبت داده  

 .شد

گیری مستقل، مدیریت  پذیری، تصمیمگیری، مسئولیتشایستگی فنی، اختیار تصمیم

نیروها، اولویت به مصدوم، مدیریت ترافیک، گزارشصحنه، تقسیم  دهی پس از  دهی 

 اقدام، آموزش مدیریت بحران، اعتماد فرمانده، تفویض اختیار، تجربه میدانی 

مصاحبه  

1 

ـ  شایستگی تعاملی  تحلیلی،  ـ  شناختی  ارزشی،  ـ  اخلاقی  های 

به عملیاتی  ـ  تخصصی  و  رهبری  ـ  مدیریتی  از  اجتماعی،  ترتیب 

 .عناصر اصلی توانمندی معرفی شدند

عدالت تقوا،  اخلاقی،  شناختی، شایستگی  شایستگی  رازداری،  ملی،  غیرت  محوری، 

مدیریت  تصمیم  تعاملی،  شایستگی  سیستمی،  تفکر  تهدید،  تحلیل  ابهام،  در  گیری 

موقعیتی،  فرماندهی  مدیریتی،  شایستگی  همدلی،  بحران،  در  مذاکره  تعارض، 

 بازخورددهی، شایستگی تخصصی

مصاحبه  

2 

گیری بسیار سریع،  در محیط عملیاتی، حفظ خونسردی، تصمیم

 .هماهنگی تیمی و اختیار تاکتیکی اهمیت اساسی دارد

کردن تیم، تشکیل خط دفاعی،  گیری سریع، جمعحفظ خونسردی، نجات تیم، تصمیم

ارتباط   کلام،  بدون  تیمی  هماهنگی  عملیاتی،  استرس  مدیریت  هیجان،  کنترل 

 غیرکلامی، اعتماد فرمانده، پشتیبانی فرمانده، تجهیزات استاندارد، اختیار تاکتیکی

مصاحبه  

3 

به   قادر  بلکه  نیست،  دستور  تکرارکننده  صرفاً  توانمند  کارمند 

راهکار   تولید  و  انتقادی  تفکر  مستمر،  یادگیری  موقعیت،  تحلیل 

 .تازه است

تحلیل موقعیت، ارائه راهکار جدید، فراشناخت، قدرت تحلیل، تفکر انتقادی، یادگیری  

میدانی، مادام تجربه  دارای  استادان  نیازمحور،  آموزش  یادگیری،  به  عادت  العمر، 

 ارزشیابی مبتنی بر عملکرد 
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مصاحبه  

4 

توانمندی در غیاب نظارت مستقیم با خودکنترلی، عملکرد بهتر،  

 .گزینی و ارزیابی واقعی عملکرد مرتبط دانسته شدشایسته

گزینی، عملکرد بهتر در غیاب نظارت، عدم تخلف، ارزیابی مبتنی بر عملکرد، شایسته

 محور حقوق شایستگی

مصاحبه  

5 

به روانتوانمندسازی  حالت  یک  احساس  عنوان  شامل  شناختی 

معنی خودمختاری،  تابشایستگی،  و  تأثیرگذاری  آوری  داری، 

 .مطرح شد

روان توانمندی، احساس شایستگی، احساس خودمختاری،  حالت  ناپایداری  شناختی، 

 شناختیآوری روانداری، احساس تأثیرگذاری، خودآگاهی هیجانی، تاباحساس معنی

مصاحبه  

6 

توانمند بودن مستلزم عمل اخلاقی و قانونی بدون نظارت بیرونی  

 .و مقاومت در برابر فشارهای غیرقانونی است

نظارت، درونی نه  سازی ارزشعمل بدون  ها، سلامت اخلاقی، پاکدستی، شجاعت در 

 گفتن

مصاحبه  

7 

هشیاری   اثربخشی،  و  بقا  با  توانمندسازی  مرزی،  شرایط  در 

 .گیری در شرایط اطلاعات ناقص پیوند داردموقعیتی و تصمیم

گیری گیری در آستانه خطای صفر، هشیاری موقعیتی، تصمیمبقا و اثربخشی، تصمیم

 با اطلاعات ناقص 

مصاحبه  

8 

حقوق   رعایت  عمل،  سرعت  میان  تعادل  شهری،  محیط  در 

 .شهروندی، مدیریت تنش و سواد ارتباطی اهمیت دارد

تصمیم شهروندی،  حقوق  و  سرعت  متنوع،  تعادل  شهروندان  با  ارتباط  سریع،  گیری 

 تسلط بر قوانین حقوق شهروندی، مدیریت خشم و تنش

مصاحبه  

9 

روان و  ساختاری  ابعاد  دارای  و  توانمندسازی  است  شناختی 

 .دهندهای اخلاقی و شناختی زیربنای آن را تشکیل میشایستگی

 شناختی، شایستگی اخلاقی، شایستگی شناختیروانرویکرد ساختاری، رویکرد 

مصاحبه  

10 

اهداف   با  فردی  شایستگی  همسوسازی  معنای  به  توانمندسازی 

شایستگی توسعه  و  سازمان  و  راهبردی  تعاملی  ادراکی،  های 

 .تخصصی است

 همسوسازی با اهداف راهبردی، شایستگی ادراکی، شایستگی تعاملی 

 

عمیق  متن  تحلیل  پدیدهمصاحبهتر  را  توانمندسازی  خبرگان  که  داد  نشان  می ها  اداری  اختیار  تفویض  از  فراتر  دانستند.  ای 

هم مشارکت که  کرد  توصیف  فردی  را  فراجا  توانمند  کارمند  یک  نخست،  »اختیار  کننده  تخصصی«،  و  فنی  »شایستگی  از  زمان 

پذیری در قبال پیامدهای تصمیم« برخوردار باشد. وی برای توضیح دیدگاه خود به تجربه یک افسر گشت  گیری« و »مسئولیتتصمیم 

ای در محور تهران ـ قم اشاره کرد که بدون انتظار برای دریافت دستور مستقیم از مرکز، نیروها را تقسیم کرد،  در یک تصادف زنجیره 

شده را گزارش داد. از نگاه  عیت، اقدامات انجام دهی کرد، جریان ترافیک را مدیریت نمود و پس از تثبیت وضانتقال مصدومان را سازمان 

سال تجربه میدانی سه عامل اصلی چنین عملکرد مستقلی   7کننده، آموزش مدیریت بحران، اعتماد قبلی فرمانده و حدود  این مشارکت

ها  محوری، غیرت ملی و رازداری را مقدم بر سایر شایستگی های اخلاقی ـ ارزشی مانند تقوا، عدالت بودند. وی همچنین شایستگی 

 .های شناختی ـ تحلیلی، تعاملی ـ اجتماعی، مدیریتی ـ رهبری و تخصصی ـ عملیاتی را مطرح کرددانست و پس از آن، شایستگی 

های عملیاتی، توانمندی را توانایی حفظ خونسردی و هدایت تیم در  های خاص یگان کننده دوم با تأکید بر ویژگی مشارکت

نفر به تیم عملیاتی،    20تا    15ای از یک گروهبان را بیان کرد که هنگام حمله ناگهانی حدود  بدترین شرایط تعریف کرد. وی نمونه

دهی، خط دفاعی را تشکیل و فرمانده را از وضعیت مطلع کرده بود. از دیدگاه او، کنترل  ثانیه نیروها را مجدداً سازمان   ۳0ظرف حدود  

های  گیری در شرایط ابهام، هماهنگی تیمی بدون کلام، وفاداری به تیم و تسلط بر تاکتیکهیجان و استرس عملیاتی، سرعت تصمیم 

ای غیرتکراری،  نی نیز اعتماد فرمانده، حمایت از نیرو در صورت وقوع خطای حرفه ها بودند. در سطح سازماترین شایستگی استاندارد مهم 

 .ترین عوامل توانمندساز شناخته شدندتجهیزات استاندارد و اختیار تاکتیکی در میدان از مهم 

کننده سوم، توانمندی را گذار از سطح دانش به سطح فراشناخت توصیف کرد. از نظر وی، کارمند توانمند فردی نیست  مشارکت

ای متناسب با موقعیت ارائه ها را تکرار کند، بلکه باید بتواند شرایط واقعی را تحلیل و در صورت لزوم راهکار تازه که صرفاً دستورالعمل 
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ای، تاکتیکی متفاوت از  دیده را مطرح کرد که در یک مأموریت واقعی، با حفظ اصول حرفه ای از یک نیروی آموزش کند. وی نمونه

العمر، ارتباط مؤثر،  آموزش کتابی را به کار گرفته بود و عملکرد مؤثرتری ایجاد کرده بود. قدرت تحلیل و تفکر انتقادی، یادگیری مادام 

کننده اهمیت ویژه داشتند. همچنین، آموزش نیازمحور، استفاده از استادان  خلاقیت تاکتیکی و انضباط شخصی از دیدگاه این مشارکت

عنوان محورهای اصلی اصلاح نظام آموزشی  دارای سابقه واقعی میدان و جایگزینی ارزشیابی عملکردی به جای سنجش محفوظات، به 

 .مطرح شدند

کننده چهارم از منظر مدیریت منابع انسانی، توانمند بودن را در عملکرد مطلوب بدون نیاز به نظارت مستقیم تعریف  مشارکت

  ۳0ای از ارزیابی غیرمستقیم، علاوه بر نداشتن تخلف، حدود  کرد. وی نمونه یک افسر مسئول گشت شب را مطرح کرد که در دوره 

کننده، احساس اعتماد سازمانی را عامل مهم افزایش  درصد بیش از میانگین عملکرد واحد خود نتیجه کسب کرده بود. این مشارکت

های  ترین شایستگی های ارتباطی مهم تلاش کارکنان معرفی کرد. از دیدگاه وی، سلامت اخلاقی و پاکدستی، انضباط شخصی و مهارت

گزینی در انتصابات و حقوق و مزایای متناسب با شایستگی،  ، شایسته فردی بودند و در سطح سازمانی، ارزیابی مبتنی بر عملکرد واقعی

 .شدندسه اولویت اساسی توانمندسازی محسوب می 

شناختی پویا و نه یک ویژگی ثابت تلقی کرد. وی چهار مؤلفه احساس  کننده پنجم، توانمندسازی را یک حالت روان مشارکت

کننده  شده از سوی این مشارکتداری و تأثیرگذاری را در تبیین این حالت برجسته دانست. نمونه ارائه شایستگی، خودمختاری، معنی 

مربوط به یک افسر جوان بود که پس از مشاهده یک صحنه شدید خودکشی با علائم استرس پس از سانحه مواجه شده و قصد ترک  

ماه توانست به سطح    4خدمت داشت، اما پس از دریافت مشاوره فردی، مشارکت در گروه حمایتی و بازگشت تدریجی به کار، طی حدود  

شناختی، مدیریت استرس، همدلی و توانایی تفکیک زندگی  وان آوری رین اساس، خودآگاهی هیجانی، تاب مطلوب عملکرد بازگردد. بر ا

 .شناختی کلیدی مطرح شدندهای روان عنوان شایستگی ای از شخصی به حرفه

ها تأکید داشت و کارمند توانمند را فردی معرفی کرد که حتی در غیاب نظارت  سازی ارزش کننده ششم بر درونی مشارکت

ای از مواجهه یک افسر با پیشنهاد رشوه را مطرح  مستقیم، به دلیل التزام درونی به قانون و اخلاق از تخلف خودداری کند. وی نمونه 

کرد که نه تنها پیشنهاد را نپذیرفته، بلکه موضوع را نیز گزارش کرده بود. سلامت اخلاقی و پاکدستی، شجاعت در مخالفت با دستورات  

های مورد تأکید  ترین شایستگی گرایی و عدالت در برخورد، از مهم دهی دقیق، دوری از رابطهیا فشارهای غیرقانونی، شفافیت و گزارش 

های اقتصادی و سازمانی  ، حمایت سازمانی از گزارشگران تخلف و کاهش انگیزه وی بودند. همچنین، نظام نظارت شفاف و عادلانه

 .عنوان الزامات ساختاری توانمندسازی مطرح شدندفساد به 

کننده هفتم که بر محیط مرزی تمرکز داشت، توانمندسازی معادل ترکیبی از »بقا« و »اثربخشی« بود. در  از دیدگاه مشارکت

تواند تنها چند ثانیه باشد، پشتیبانی عملیاتی ممکن است با چند ساعت تأخیر برسد و اطلاعات  گیری می چنین محیطی، فرصت تصمیم

فرد مسلح و قطع ارتباط    15شده مربوط به فرماندهی میدانی بود که در هنگام نزدیک شدن حدود  موجود نیز ناقص باشد. نمونه مطرح
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گیری در فقدان  ثانیه نیروهای خود را در وضعیت دفاعی قرار داده بود. بر این اساس، هشیاری موقعیتی، تصمیم   20سیم، ظرف حدود  بی

های مهم اطلاعات کامل، مهارت بقا و واکنش در کمین، شناخت توپوگرافی و اقلیم و توانایی مذاکره با جوامع محلی از شایستگی 

 .گیری در میدان، ارتباط رادیویی مطمئن و تجهیزات متناسب با اقلیم نیز از عوامل سازمانی کلیدی بودندمحسوب شدند. اختیار تصمیم 

کننده هشتم بر پیچیدگی مأموریت در محیط شهری و ضرورت ایجاد تعادل میان سرعت واکنش و رعایت حقوق  مشارکت

زمان توسط شهروندان  دقیقه ناچار به اتخاذ تصمیمی باشد که هم   5شهروندی تأکید کرد. از دیدگاه وی، مأمور ممکن است در کمتر از  

ای و پیچیدگی جرایم، ضرورت برخورداری از مهارت ارتباط با شهروندان  ثبت و در فضای مجازی منتشر شود. تنوع فرهنگی، فشار رسانه

ای را افزایش  گیری در محیط متراکم شهری و سواد رسانه متنوع، تسلط بر قوانین حقوق شهروندی، مدیریت خشم و تنش، تصمیم 

داری از حمایت حقوقی سریع از جمله راهبردهای پیشنهادی وی  ای و برخورشده واقعی، پشتیبانی رسانه سازیهای شبیه دهد. آموزش می

 .بودند

زمان مورد  شناختی آن هم کننده نهم توانمندسازی را ساختاری چندبعدی دانست که باید دو جنبه ساختاری و روان مشارکت

های یادگیری از یک سو و احساس شایستگی، خودمختاری،  توجه قرار گیرد. از دیدگاه وی، دسترسی به اطلاعات، حمایت، منابع و فرصت

ها در  های اخلاقی ـ ارزشی را زیربنای تمام شایستگی داری و تأثیرگذاری از سوی دیگر، مکمل یکدیگر هستند. وی شایستگی معنی 

های شناختی ـ تحلیلی و تعاملی ـ اجتماعی را قرار داد. حرکت به سمت ارزیابی مبتنی بر  فرهنگ فراجا دانست و پس از آن شایستگی 

 .توانمندسازی نیز از راهبردهای اصلی مورد تأکید وی بودهای سازی مدل پروری و بومی شایستگی، ایجاد نظام جانشین 

های فردی با اهداف راهبردی سازمان تعریف کرد. وی تأکید  کننده دهم نیز توانمندسازی را همسوسازی شایستگی مشارکت

پذیر نیست.  اهدافی نظیر امنیت پایدار، رضایت عمومی و کاهش فساد بدون برخورداری از کارکنان توانمند امکان داشت که دستیابی به  

شایستگی ادراکی، شایستگی تعاملی، شایستگی فنی، شایستگی اخلاقی و شایستگی تطبیقی از دیدگاه وی اهمیت داشتند. همچنین،  

گزینی، ارزیابی مبتنی بر عملکرد و یادگیری مستمر سه اولویت اصلی توسعه کارکنان معرفی شدند. در این دیدگاه، فرمانده  نظام شایسته

ای  ای قابل اصلاح را از رفتار غیرحرفهاثربخش کسی است که تخصص کارکنان را به رسمیت بشناسد، به آنان اعتماد کند و خطای حرفه

 .طلبانه تفکیک نمایدو منفعت 

دهی شدند.  خانواده در مرحله کدگذاری محوری در قالب مقولات سطح بالاتر سازمان پس از تکمیل کدگذاری باز، مفاهیم هم 

ای  ها حول مفهوم هستهمؤلفه بود. سپس، طی کدگذاری انتخابی، تمامی ابعاد و مؤلفه   25نتیجه این فرایند، شناسایی پنج بُعد اصلی و 

توانمندسازی فردی مبتنی بر شایستگی یکپارچه شدند. تحلیل فراوانی و مرکزیت مفهومی ارجاعات نیز نشان داد که »توانمندسازی  

 .ترین مفهوم برای توصیف هسته مرکزی الگو استمبتنی بر شایستگی اخلاقی در بستر اعتماد و اختیار« مناسب 

 ها و کدهای اصلی الگوی توانمندسازی فردی مبتنی بر شایستگی . ابعاد، مؤلفه ۲جدول 

 کدهای باز شاخص  مؤلفه  بُعد 
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 تقوا، پاکدستی، سلامت اخلاقی، عدم فساد تقوا و پاکدستی  بستر ارزشی ـ فرهنگی 

 محوری، رفتار یکسان، عدالت در تخصیص منابع عدالت، عدالت محوری عدالت بستر ارزشی ـ فرهنگی 

 عنوان منبع انگیزه غیرت ملی، غیرت دینی، غیرت به غیرت ملی و دینی  بستر ارزشی ـ فرهنگی 

 امانتداری، رازداری، عدم افشای اطلاعات  امانتداری و رازداری  بستر ارزشی ـ فرهنگی 

 شفافیت، سامانه شفافیت، شفافیت در عمل شفافیت  بستر ارزشی ـ فرهنگی 

 فرهنگ اعتماد، اعتماد به جای کنترل، فرهنگ بازخورد امن  فرهنگ اعتماد  بستر ارزشی ـ فرهنگی 

 عنوان شرط لازم عنوان بستر، امانتداری اخلاقی، عدالت اخلاقی، تقوا بهشایستگی اخلاقی، اخلاق به شایستگی اخلاقی  های فردیشایستگی

 گیری در ابهام، تحلیل تهدید، تفکر سیستمیشایستگی شناختی، تصمیم شایستگی شناختی  های فردیشایستگی

 شایستگی تعاملی، مدیریت تعارض، مذاکره در بحران، همدلی  شایستگی تعاملی  های فردیشایستگی

روز، تیراندازی تاکتیکی، رزم انفرادی، تخلیه مجروح،  ای، دانش تخصصی بههای رستهشایستگی تخصصی، مهارت شایستگی تخصصی های فردیشایستگی

 استفاده از تجهیزات نوین 

 روزرسانی دانش العمر، یادگیری خودراهبر، بهشایستگی یادگیری، یادگیری مادام شایستگی یادگیری  های فردیشایستگی

 شایستگی مدیریتی، فرماندهی موقعیتی، رهبری موقعیتی، تفویض اختیار، مدیریت تیم شایستگی مدیریتی  های فردیشایستگی

 شناختی، بازیابی سریع از شکست، کنترل هیجان آوری روانآوری، تابتاب شناختی آوری روانتاب های فردیشایستگی

سازمانی   عوامل 

 گرتسهیل

 اعتماد فرمانده، پشتیبانی فرمانده، دفاع از نیرو، پشتیبانی در خطا  اعتماد و پشتیبانی فرمانده 

سازمانی   عوامل 

 گرتسهیل

 گیری مستقل، تفویض اختیار واقعی، خودمختاری گیری، تصمیماختیار تصمیم اختیار و خودمختاری 

سازمانی   عوامل 

 گرتسهیل

 سازی، آموزش نیازمحور، انتقال یادگیری محور، آموزش شبیهآموزش شایستگی آموزش توانمندساز 

سازمانی   عوامل 

 گرتسهیل

 ارزیابی مبتنی بر عملکرد، ارزشیابی مبتنی بر شایستگی، بازخورد مستمر  نظام ارزیابی عملکردی 

سازمانی   عوامل 

 گرتسهیل

 کافی، پشتیبانی لجستیک تجهیزات مناسب، بودجه  پشتیبانی لجستیک 

سازمانی   عوامل 

 گرتسهیل

پشتیبانی   و  روان  سلامت 

 روانی 

 سلامت روان، پشتیبانی روانی، مشاوره، بازتوانی روانی 

سازمانی   عوامل 

 گرتسهیل

 فرهنگ یادگیری، بازخورد سریع، بازخوردپذیری  فرهنگ یادگیری و بازخورد 

 گیری از راه دور، تأیید چندسطحی تمرکزگرایی، بوروکراسی، تصمیم موانع ساختاری  موانع توانمندسازی 

 گرایی، فرهنگ فرماندهی مطلق، مقاومت در برابر تغییر، ارزیابی صوری رابطه موانع فرهنگی  موانع توانمندسازی 

 کمبود تجهیزات، کمبود بودجه، کمبود نیرو موانع منابع  موانع توانمندسازی 

 پذیری، ابتکار عمل، ماندگاری در سازمان، وفاداری به سازمان احساس توانمندی، انگیزه درونی، مسئولیت پیامدهای فردی پیامدها 

بهبود تصویر سازمان،   پیامدهای سازمانی  پیامدها  بهبود امنیت، افزایش سرعت عملیات،  کاهش تلفات، کاهش شکایات، کاهش تخلفات، 

 کاهش زمان پاسخ 

 

آمده نشان داد که توانمندسازی فردی مبتنی بر شایستگی یک متغیر منفرد یا صرفاً یک ویژگی فردی نیست،  دستبه ساختار 

های فردی، شرایط سازمانی، موانع ساختاری و پیامدهای  ای چندبعدی است که از تعامل میان زمینه ارزشی ـ فرهنگی، قابلیت بلکه پدیده 

های  کند؛ شایستگی گیرد. در این ساختار، بستر ارزشی ـ فرهنگی جهت اخلاقی توانمندسازی را تعیین می فردی و سازمانی شکل می 

گر امکان تبدیل ظرفیت بالقوه به عملکرد  دهند؛ عوامل سازمانی تسهیل ای را شکل می فردی ظرفیت واقعی کارکنان برای عمل حرفه 
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توانند این فرایند را محدود کنند؛ و پیامدهای فردی و سازمانی، نتایج نهایی تحقق الگو  کنند؛ موانع توانمندسازی می بالفعل را فراهم می 

 .دهندرا نشان می 

های ضمن خدمت،  سالاری، ناکارآمدی برخی آموزش شده، شرایطی مانند ضعف شایسته بر اساس الگوی پارادایمی استخراج

فراهم   را  توانمندسازی  الگوی  بازطراحی  زمینه ضرورت  عملیاتی،  اختیار  بودن  و محدود  و شایستگی  میان شغل  تناسب کامل  عدم 

کنند. در مقابل، اعتماد فرماندهی، اختیار متناسب با مسئولیت، آموزش مبتنی بر شایستگی، ارزیابی واقعی عملکرد، حمایت روانی و  می

دهند. بر این اساس، پدیده محوری »توانمندسازی فردی  های فردی را افزایش می لجستیکی و فرهنگ یادگیری، امکان بروز شایستگی 

های فردی و اصلاح ساختارهای  زمانی توسعه قابلیتمستلزم هم مند دارد و تحقق آن  مبتنی بر شایستگی« ماهیتی فرایندی و زمینه 

 .سازمانی است

آمده انجام شد. حجم نمونه  دستپس از استخراج الگوی مفهومی در بخش کیفی، مرحله کمی با هدف اعتباریابی ساختار به 

های  ها، پس از حذف پرسشنامهتر پرسشنامهنفر تعیین شده بود و با در نظر گرفتن توزیع گسترده   ۳۸4اولیه بر اساس فرمول کوکران  

 .نفر وارد تحلیل نهایی شد ۳71های مربوط به ناقص یا غیرقابل استفاده، داده 

  ۸2درصد زن بودند. از نظر سابقه خدمت،    14.۳نفر معادل    5۳درصد مرد و    ۸5.7نفر معادل    ۳1۸دهنده،  پاسخ   ۳71از مجموع  

سال    20درصد بیش از    ۳۳.7نفر معادل    125سال و    20تا    10درصد بین    44.2نفر معادل    164سال،    10درصد کمتر از    22.1نفر معادل  

  54.2نفر معادل    201سال سابقه خدمت داشتند. از نظر تحصیلات نیز    10اقل  درصد نمونه حد  77.۹سابقه خدمت داشتند. بنابراین،  

درصد دارای مدرک    10.2نفر معادل    ۳۸درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و    ۳5.6نفر معادل    1۳2درصد دارای مدرک کارشناسی،  

درصد    65.5نفر معادل    24۳ت تکمیلی بودند. از نظر رده سازمانی،  کنندگان دارای تحصیلا درصد مشارکت   45.۸دکتری بودند؛ در نتیجه،  

  152های عملیاتی و  درصد در حوزه   5۹.0نفر معادل    21۹درصد در رده ستاد قرار داشتند. همچنین،    ۳4.5نفر معادل    12۸در رده صف و  

دهندگان از تجربه  های پشتیبانی یا اداری فعالیت داشتند. ترکیب نمونه نشان داد که بخش عمده پاسخ درصد در حوزه  41.0نفر معادل  

 .زمان کارکنان صف، ستاد، عملیاتی و پشتیبانی در نمونه حضور داشتندای قابل توجه برخوردار بودند و هم حرفه

ها نشان داد میانگین عوامل سازمانی  های توصیفی ابعاد اصلی الگو بررسی شدند. یافتهدر نخستین مرحله تحلیل کمی، شاخص

، بستر ارزشی ـ فرهنگی با میانگین  ۳.۹4های فردی با میانگین  و بالاتر از سایر ابعاد بود و پس از آن شایستگی   4.02گر برابر با  تسهیل 

بود. همچنین، مقادیر چولگی و کشیدگی همه    2.76قرار داشتند. میانگین موانع توانمندسازی برابر با    ۳.۸1و پیامدها با میانگین    ۳.۸7

 .های چندمتغیره بودها برای ادامه تحلیل + قرار داشتند که بیانگر قابل قبول بودن توزیع داده 2تا   - 2ابعاد در دامنه  

 های توصیفی ابعاد الگوی توانمندسازی فردی مبتنی بر شایستگی . شاخص۳جدول 

 کشیدگی چولگی  انحراف استاندارد  میانگین  بُعد 

 -0.51 -0.43 0.64 3.87 بستر ارزشی ـ فرهنگی 

 -0.44 -0.37 0.59 3.94 های فردیشایستگی
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 -0.62 -0.29 0.61 4.02 گر سازمانی تسهیلعوامل 

 -0.58 -0.48 0.67 2.76 موانع توانمندسازی 

 -0.46 -0.34 0.63 3.81 پیامدها 

 

های کیفی و کمی نشان  های توانمندسازی فردی مبتنی بر شایستگی، تلفیق یافتهدر پاسخ به پرسش مربوط به ابعاد و مؤلفه 

های فردی دارای  مؤلفه، شایستگی  6مؤلفه تشکیل شده است. بعُد بستر ارزشی ـ فرهنگی دارای  25بُعد و داد که الگوی نهایی از پنج 

 .مؤلفه بود 2مؤلفه و پیامدها دارای   ۳مؤلفه، موانع توانمندسازی دارای   7گر دارای مؤلفه، عوامل سازمانی تسهیل  7

 های الگوی توانمندسازی فردی مبتنی بر شایستگی در فراجا . ابعاد نهایی و مؤلفه ۴جدول 

تعداد   های نهایی مؤلفه بُعد 

 مؤلفه 

ـ   ارزشی  بستر 

 فرهنگی

 6 محوری، غیرت ملی و دینی، امانتداری و رازداری، شفافیت، فرهنگ اعتماد تقوا و پاکدستی، عدالت

آوری تخصصی، شایستگی یادگیری، شایستگی مدیریتی، تابشایستگی اخلاقی، شایستگی شناختی، شایستگی تعاملی، شایستگی   های فردیشایستگی

 شناختیروان

7 

سازمانی   عوامل 

 گرتسهیل

اعتماد و پشتیبانی فرمانده، اختیار و خودمختاری، آموزش توانمندساز، نظام ارزیابی عملکردی، پشتیبانی لجستیک، سلامت روان  

 و پشتیبانی روانی، فرهنگ یادگیری و بازخورد 

7 

 3 موانع ساختاری، موانع فرهنگی، موانع منابع  موانع توانمندسازی 

 2 پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی  پیامدها 

 مجموع 
 

25 

 

  25شده، تحلیل عاملی تأییدی انجام شد. نتایج نشان داد بار عاملی تمام  برای بررسی اعتبار ساختار عاملی الگوی استخراج 

بیشتر بود. بیشترین بار عاملی در بُعد عوامل    1.۹6ها از مقدار بحرانی  برای همه مؤلفه  t مؤلفه در دامنه قابل قبول قرار داشت و آماره

بود. در    0.۸7و پس از آن »اختیار و خودمختاری« با مقدار    0.۸۹گر مربوط به »اعتماد و پشتیبانی فرمانده« با مقدار  سازمانی تسهیل 

بیشترین بار را    0.۸۳و »شایستگی یادگیری« با بار عاملی    0.۸6های فردی نیز »شایستگی تخصصی« با بار عاملی  میان شایستگی 

 .داشتند

 های الگوی توانمندسازیمؤلفه t . بارهای عاملی و آماره ۵جدول 

 سطح معناداری  t آماره بار عاملی  مؤلفه  بُعد 

  0.001 23.92 0.78 تقوا و پاکدستی  بستر ارزشی ـ فرهنگی 
  0.001 22.18 0.75 محوری عدالت

  0.001 20.56 0.72 غیرت ملی و دینی 
  0.001 21.33 0.74 امانتداری و رازداری 

  0.001 19.87 0.70 شفافیت 
 0.001 22.91 0.76 فرهنگ اعتماد 

  0.001 24.15 0.82 شایستگی اخلاقی  های فردیشایستگی
  0.001 23.44 0.79 شایستگی شناختی 

 0.001 23.88 0.80 شایستگی تعاملی 
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  0.001 25.41 0.86 شایستگی تخصصی
  0.001 24.67 0.83 شایستگی یادگیری 
  0.001 22.76 0.77 شایستگی مدیریتی 

 0.001 24.02 0.81 شناختی آوری روانتاب

  0.001 28.36 0.89 اعتماد و پشتیبانی فرمانده  گر عوامل سازمانی تسهیل
  0.001 26.53 0.87 خودمختاری اختیار و 

  0.001 25.12 0.84 آموزش توانمندساز 
  0.001 24.33 0.82 نظام ارزیابی عملکردی 

  0.001 23.21 0.79 پشتیبانی لجستیک 
  0.001 22.95 0.78 سلامت روان و پشتیبانی روانی 

 0.001 25.87 0.85 فرهنگ یادگیری و بازخورد

  0.001 18.65 0.72 موانع ساختاری  توانمندسازی موانع 
  0.001 17.93 0.70 موانع فرهنگی 

 0.001 16.84 0.68 موانع منابع 

  0.001 21.43 0.81 پیامدهای فردی پیامدها 
 0.001 20.76 0.79 پیامدهای سازمانی 

 

بارهای عاملی از نظر آماری معنادار تشخیص داده  بود، همه    1.۹6تر از  ها بزرگ برای تمامی مؤلفه  t از آنجا که مقدار آماره

ای الگوی توانمندسازی فردی مبتنی بر شایستگی  مؤلفه   25بُعدی و  شدند. بنابراین، شواهد حاصل از تحلیل عاملی تأییدی از ساختار پنج

 .حمایت کرد

گر با میانگین  ها، از آزمون فریدمن استفاده شد. در سطح ابعاد، عوامل سازمانی تسهیل برای تعیین اهمیت نسبی ابعاد و مؤلفه 

در    2.45در رتبه دوم، بستر ارزشی ـ فرهنگی با میانگین رتبه    2.۸7های فردی با میانگین رتبه  در رتبه نخست، شایستگی   ۳.24رتبه  

در رتبه پنجم قرار گرفتند. آماره    1.۸6در رتبه چهارم و موانع توانمندسازی با میانگین رتبه    2.1۸رتبه سوم، پیامدها با میانگین رتبه  

 .بود که وجود تفاوت معنادار میان رتبه ابعاد را نشان داد 0.001برابر با  و سطح معناداری   15.7۸۸آزمون فریدمن برابر با 

محوری  بالاترین اولویت را داشت و پس از آن عدالت   4.۸7در بُعد بستر ارزشی ـ فرهنگی، »تقوا و پاکدستی« با میانگین رتبه  

قرار گرفتند. آماره فریدمن    ۳.21و شفافیت با    ۳.۸7، امانتداری و رازداری با  4.0۸، غیرت ملی و دینی با  4.۳2، فرهنگ اعتماد با  4.65با  

 .بود 0.001و سطح معناداری برابر با   1۸.۳42برای این بُعد برابر با 

بُعد شایستگی  با میانگین رتبه  در  با    6.21های فردی، شایستگی اخلاقی  در رتبه نخست قرار گرفت. شایستگی تخصصی 

  ۳.76، شایستگی یادگیری با  4.12، شایستگی تعاملی با  4.۸7شناختی با  آوری روان ، تاب 5.4۳، شایستگی شناختی با  5.۹۸میانگین رتبه  

 .بود  0.001و سطح معناداری برابر با  24.567های بعدی قرار گرفتند. آماره فریدمن برابر با  در رتبه   ۳.1۳و شایستگی مدیریتی با 

بالاترین اولویت را به خود اختصاص    6.۸۹گر، »اعتماد و پشتیبانی فرمانده« با میانگین رتبه  در بُعد عوامل سازمانی تسهیل 

، فرهنگ یادگیری و بازخورد  5.2۳، نظام ارزیابی عملکردی با  5.۹۸، آموزش توانمندساز با  6.54داد. اختیار و خودمختاری با میانگین رتبه  
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های بعدی قرار گرفتند. آماره آزمون فریدمن برای  در رتبه   ۳.4۸و پشتیبانی لجستیک با    4.12، سلامت روان و پشتیبانی روانی با  4.76با  

 .بود 0.001و سطح معناداری برابر با  27.۸۹1این بُعد برابر با  

در    2.2۳در اولویت نخست، موانع فرهنگی با میانگین رتبه    2.67در بُعد موانع توانمندسازی، موانع ساختاری با میانگین رتبه  

و سطح معناداری برابر    22.567در اولویت سوم قرار گرفتند. مقدار آماره فریدمن برابر با    1.۸۹اولویت دوم و موانع منابع با میانگین رتبه  

با میانگین رتبه  بود  0.001با   پیامدهای سازمانی  بُعد پیامدها نیز  با میانگین رتبه    1.7۸. در  اولویت    1.22نسبت به پیامدهای فردی 

 .معنادار بود 0.001در سطح  1۸.۳45بیشتری داشتند و آماره فریدمن برابر با 

 های الگوی توانمندسازیبندی ابعاد و مؤلفه . نتایج اولویت ۶جدول 

 اولویت  میانگین رتبه  بُعد یا مؤلفه  سطح تحلیل

  1 3.24 گر تسهیلعوامل سازمانی  ابعاد اصلی 
  2 2.87 های فردیشایستگی

  3 2.45 بستر ارزشی ـ فرهنگی 
  4 2.18 پیامدها 

 5 1.86 موانع توانمندسازی 

  1 4.87 تقوا و پاکدستی  بستر ارزشی ـ فرهنگی 
  2 4.65 محوری عدالت

  3 4.32 فرهنگ اعتماد 
  4 4.08 غیرت ملی و دینی 

  5 3.87 امانتداری و رازداری 
 6 3.21 شفافیت 

  1 6.21 شایستگی اخلاقی  های فردیشایستگی
  2 5.98 شایستگی تخصصی
  3 5.43 شایستگی شناختی 

  4 4.87 شناختی آوری روانتاب
  5 4.12 شایستگی تعاملی 

  6 3.76 شایستگی یادگیری 
 7 3.13 شایستگی مدیریتی 

  1 6.89 فرمانده اعتماد و پشتیبانی  گر عوامل سازمانی تسهیل
  2 6.54 اختیار و خودمختاری 

  3 5.98 آموزش توانمندساز 
  4 5.23 نظام ارزیابی عملکردی 

  5 4.76 فرهنگ یادگیری و بازخورد
  6 4.12 سلامت روان و پشتیبانی روانی 

 7 3.48 پشتیبانی لجستیک 

  1 2.67 موانع ساختاری  موانع توانمندسازی 
  2 2.23 موانع فرهنگی 

 3 1.89 موانع منابع 

  1 1.78 پیامدهای سازمانی  پیامدها 
 2 1.22 پیامدهای فردی
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ترین بُعد الگو بودند و در درون این بُعد، اعتماد  گر مهم بر اساس نتایج آزمون فریدمن، در سطح کلان عوامل سازمانی تسهیل 

ترین مؤلفه این  های فردی در رتبه دوم قرار گرفتند و شایستگی اخلاقی مهم شایستگی و پشتیبانی فرمانده بالاترین جایگاه را داشت.  

ترین مؤلفه آن بود. در بُعد پیامدها، پیامدهای سازمانی  بُعد بود. بستر ارزشی ـ فرهنگی در رتبه سوم قرار گرفت و تقوا و پاکدستی مهم 

بندی کلی نشان داد که اعتماد فرماندهی، شایستگی اخلاقی  و در بُعد موانع، موانع ساختاری بیشترین اولویت را داشتند. بنابراین، اولویت

 .و پاکدستی سه عنصر برجسته در ساختار الگوی پیشنهادی هستند

یابی معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی بررسی شد. برای  گیری با استفاده از مدل در ادامه، اعتبار مدل اندازه 

شده ارزیابی شد.  ها از طریق آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و روایی همگرا از طریق میانگین واریانس استخراج این منظور، پایایی سازه 

ها  تمام سازه AVE بود. همچنین، مقدار  0.60ها بالاتر از  و پایایی ترکیبی تمام سازه  0.70مقدار آلفای کرونباخ همه ابعاد بالاتر از  

 .گیری بوددهنده روایی همگرای مناسب مدل اندازهبه دست آمد که نشان  0.50بیش از 

 های الگو های پایایی و روایی همگرای سازه . شاخص۷جدول 

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی AVE سازه 

 0.87 0.88 0.56 بستر ارزشی ـ فرهنگی 

 0.89 0.90 0.59 های فردیشایستگی

 0.85 0.86 0.52 گر عوامل سازمانی تسهیل

 0.90 0.91 0.63 موانع توانمندسازی 

 0.88 0.89 0.58 پیامدها 

 

نیز بر اساس معیار فورنل ـ لارکر بررسی شد. مقدار جذر میانگین واریانس استخراج شده برای بستر ارزشی ـ  روایی واگرا 

بود. همبستگی    0.74و پیامدها    0.72، موانع توانمندسازی  0.7۹گر  ، عوامل سازمانی تسهیل 0.77های فردی  ، شایستگی 0.75فرهنگی 

  0.54و با پیامدها    0.۳۸، با موانع توانمندسازی  0.47گر  ، با عوامل سازمانی تسهیل 0.45های فردی  بستر ارزشی ـ فرهنگی با شایستگی 

و با پیامدها    0.42، با موانع توانمندسازی  0.5۳گر  های فردی با عوامل سازمانی تسهیل به دست آمد. همچنین، همبستگی شایستگی 

و همبستگی موانع توانمندسازی با پیامدها    0.61و با پیامدها    0.46ع توانمندسازی  گر با موانبود. همبستگی عوامل سازمانی تسهیل   0.56

ها بیشتر بود، روایی واگرای مدل نیز تأیید  هر سازه از همبستگی آن سازه با سایر سازه  AVE به دست آمد. از آنجا که مقدار جذر  0.4۳

گیری از کفایت لازم  های اندازه شد. در مجموع، نتایج آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی همگرا و روایی واگرا نشان دادند که مدل 

 .برای سنجش متغیرهای پنهان پژوهش برخوردار بودند

برای بستر   R² گرفت. ضرایب تعیین نشان دادند مقدارگیری، برازش مدل ساختاری مورد بررسی قرار  پس از تأیید مدل اندازه 

، موانع توانمندسازی برابر با  0.7۸گر برابر با  ، عوامل سازمانی تسهیل 0.75های فردی برابر با  ، شایستگی 0.72ارزشی ـ فرهنگی برابر با  

،  0.۳0ترتیب برابر با  به Q² بود. این مقادیر بیانگر توان تبیینی مناسب تا قوی مدل بودند. همچنین، مقادیر  0.70و پیامدها برابر با    0.65
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بینی مطلوبی برخوردار  بیشتر بودند، مدل از قدرت پیش   0.15به دست آمدند. از آنجا که همه این مقادیر از    0.۳1و    0.2۸،  0.۳5،  0.۳2

 .بود

های  از رابطه میانگین هندسی متوسط اشتراکات و متوسط ضریب تعیین سازه  GOF در ارزیابی برازش کلی مدل نیز مقدار

بیشتر بود، برازش کلی مدل در    0.۳6به دست آمد. با توجه به اینکه این مقدار از حد    0.57۸زا محاسبه شد و مقدار آن برابر با  درون 

 .سطح قوی ارزیابی شد

طوری که  های فردی داشت، به نتایج تحلیل مسیر نیز نشان داد که بستر ارزشی ـ فرهنگی اثر مثبت و معناداری بر شایستگی 

های فردی نیز با ضریب  گر بر شایستگی بود. اثر عوامل سازمانی تسهیل   6.۸2برابر با   t و آماره  0.41ضریب استاندارد این مسیر برابر با  

ترین  قوی  ۹.27برابر با   t و آماره  0.62های فردی با ضریب استاندارد  مثبت و معنادار بود. شایستگی   ۸.14برابر با   t و آماره  0.5۳استاندارد  

اثر مستقیمی بر پیامدها    2.11برابر با   t و آماره  0.1۸اثر مستقیم را بر پیامدها نشان داد. همچنین، بستر ارزشی ـ فرهنگی با ضریب  

معنادار بود. بنابراین، تمام مسیرهای ساختاری    ۳.۹4برابر با   t و آماره  0.27گر بر پیامدها نیز با ضریب  انی تسهیل داشت و اثر عوامل سازم

 .شده در مدل از نظر آماری تأیید شدندبینی پیش 

 های برازش ساختاری و ضرایب مسیر مدل نهایی . شاخص۸جدول 

 مقدار  متغیر یا مسیر بخش 

  R² 0.72بستر ارزشی ـ فرهنگی،  ضریب تعیین 
  R² 0.75های فردی، شایستگی

  R² 0.78گر، عوامل سازمانی تسهیل
  R² 0.65موانع توانمندسازی، 

 R² 0.70پیامدها، 

  Q² 0.30بستر ارزشی ـ فرهنگی،  بینی قدرت پیش
  Q² 0.32های فردی، شایستگی

  Q² 0.35گر،  عوامل سازمانی تسهیل
  Q² 0.28موانع توانمندسازی،  

 Q² 0.31پیامدها،  

 GOF 0.578 برازش کلی 

 p = 0.001 ؛t = 6.82 ؛β = 0.41 فردی  هایشایستگی  ←بستر ارزشی ـ فرهنگی  مسیر ساختاری 

 p = 0.001 ؛ t = 8.14 ؛β = 0.53 فردی  هایشایستگی  ←گر  عوامل سازمانی تسهیل مسیر ساختاری 

 p = 0.001 ؛t = 9.27 ؛β = 0.62 پیامدها  ←های فردی شایستگی مسیر ساختاری 

 p = 0.035 ؛ t = 2.11 ؛β = 0.18 پیامدها  ←بستر ارزشی ـ فرهنگی  ساختاری مسیر 

 p = 0.001 ؛ t = 3.94 ؛β = 0.27 پیامدها  ←گر  عوامل سازمانی تسهیل مسیر ساختاری 

 

درصد تمامی    ۹5بودند؛ بنابراین، در سطح اطمینان    1.۹6مربوط به مسیرهای ساختاری بیش از مقدار بحرانی   t هایتمام آماره

شده،  یک از مسیرهای اصلی نیازمند حذف از مدل نبودند. در میان مسیرهای بررسی شده در مدل معنادار بودند و هیچ بینی روابط پیش 

گر بر  بیشترین شدت را داشت و پس از آن، اثر عوامل سازمانی تسهیل   0.62های فردی بر پیامدها با ضریب استاندارد  اثر شایستگی 
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ضریب  شایستگی  با  فردی  می   0.5۳های  نشان  یافته  این  گرفت.  به قرار  سازمانی  عوامل  که  بروز  دهد  و  رشد  زمینه  مستقیم  طور 

ترین سازوکار تبدیل شرایط توانمندساز به پیامدهای مطلوب  های فردی نیز مهم کنند و شایستگی های فردی را فراهم میشایستگی 

 .فردی و سازمانی هستند

های کیفی و کمی به شکل همگرا نشان دادند که الگوی توانمندسازی فردی مبتنی بر شایستگی در فراجا  در مجموع، یافته 

گر، موانع توانمندسازی و پیامدها و  های فردی، عوامل سازمانی تسهیل دارای پنج بُعد اصلی شامل بستر ارزشی ـ فرهنگی، شایستگی 

به   25 اختیار«  اعتماد و  بر شایستگی اخلاقی در بستر  الگو  مؤلفه است. در سطح کیفی، »توانمندسازی مبتنی  عنوان هسته مرکزی 

ترین بُعد الگو بودند. شایستگی  ویژه اعتماد و پشتیبانی فرمانده، مهم گر، بهشناسایی شد و در سطح کمی نیز عوامل سازمانی تسهیل 

های  ستر ارزشی ـ فرهنگی بالاترین اولویت را داشتند. علاوه بر این، شاخص های فردی و تقوا و پاکدستی در باخلاقی در میان قابلیت 

و معناداری تمامی ضرایب مسیر، اعتبار تجربی الگوی    0.57۸برابر با   GOF ، مقدارQ² و R² گیری، مقادیرپایایی و روایی مدل اندازه 

روابط میان زمینه طراحی  نهایی توانست  این اساس، مدل  بر  تأیید کردند.  را  ارزشی و سازمانی، شایستگی شده  های کارکنان و  های 

 .صورت منسجم تبیین کند و از اعتبار مناسب برای استفاده در ساختار سازمانی فراجا برخوردار بودپیامدهای توانمندسازی را به

 

 مدل ساختاری نهایی با ضرایب استاندارد  .۱شکل 
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 مدل ساختاری نهایی با اعداد معنی داری .۲شکل 

 گیریبحث و نتیجه

  ی انتظام  ی در کارکنان فرمانده   یستگ یبر شا  ی مبتن   یفرد   یتوانمندساز   ی الگو  ی ابیو اعتبار   یپژوهش حاضر با هدف طراح 

توانمندساز  یف یبخش ک  یهاافتهی انجام شد.    رانیا   یاسلام  ی جمهور داد که  پد   ی ستگیبر شا   یمبتن  یفرد  ینشان  فراجا   یاده یدر 

  گر، ل ی تسه یعوامل سازمان  ،ی فرد یهای ستگ یشا ،یـ فرهنگ  ی شامل بستر ارزش یاست که در قالب پنج بُعد اصل مندنه یو زم ی چندبعد

  ی ستگ یبر شا  ی مبتن  ی »توانمندساز  ز ین  یانتخاب  یاست. در مرحله کدگذار  ن ییمؤلفه قابل تب  25و در مجموع    امدها یو پ  ی موانع توانمندساز

  ی در سازمان انتظام  ی که توانمندساز  دهدی نشان م   افتهی  نی شد. ا  یی شناسا  ل مد  ی عنوان هسته مرکزبه  ار« یدر بستر اعتماد و اخت  یاخلاق

  ی ستگیشا  ژهیوبه  ، یفرد   ی های ستگیکه شا   رد یگی شکل م   ی بلکه زمان  ابد،یی تحقق نم   ی فن  ی هامهارت   ی ارتقا  ا ی  ار ی اخت  شی تنها با افزا

  ی هادگاهی با د  ر یتفس  نی فعال شوند. ا  یر یپذت یو مسئول  ی ریادگی متناسب،    اریاخت  ، یفرمانده  ت یحما  ،یاز اعتماد سازمان  ی در بستر  ،یاخلاق

حالت    ک ینه صرفاً    دانند،ی م   یسازمان  طی و مح  یفرد   یهات یظرف  انیهمخوان است که آن را محصول تعامل م  یتوانمندساز   دی جد

 . (11,  4)منفرد  ی تیر یاقدام مد ک ی ا یمستقل  یشناختروان 

بُعد شامل    ن یبود. ا   ی توانمندساز  ی ریگدر شکل   یـ فرهنگ   یبستر ارزش  یپژوهش، برجستگ   یف یک  ی هاافته ی  ن یتراز مهم   ی کی

ها نشان  مؤلفه   نیا  گاه یو فرهنگ اعتماد بود. جا   تیشفاف  ،یو رازدار   یامانتدار  ،ی نیو د   ی مل  رت یغ  ، ی محورعدالت   ، یتقوا و پاکدست 

  ها تیموقع   ی در برخ تواندی بلکه م   ست،یتنها مطلوب ننه   یکاف   یاخلاق  ی بدون مبنا  یاحرفه   ی توانمند ،ی که در سازمان انتظام  دهد یم

دارد و حدود مشروع استفاده از    ی انیبن  ی مدل نقش   ن ی در ا  ی اخلاق  ی ستگیشا   ن،یمنجر شود. بنابرا  اریخطر سوءاستفاده از اخت  ش یبه افزا

  ی و فرهنگ   یمعنو  ،یاند ابعاد ارزش همسو است که نشان داده   ییهابا پژوهش   افتهی  نی. اکندی را مشخص م  یادانش و قدرت حرفه   ار،یاخت



 1405،  سوم، شماره  ششمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                                          و همکاران  یزآباد یعز

 

 35 

اند که فرهنگ  نشان داده   ی مطالعات مربوط به فرهنگ سازمان  ن، ی. همچن(22) باشند    ی دهنده توانمندسازاز عوامل مهم شکل   توانند یم

دهد    شی را افزا  تیمسئول  رش یپذ   یکارکنان برا  یو آمادگ   ی احساس توانمند  تواندی م   شارکتو م  یشناختروان   ت یامن  ت،یاعتماد، شفاف

  ی اشجاعت حرفه ، ییگوبا پاسخ  ار یشود که در آن اخت ف یتعر  ی ارزش  یدر بستر  د ی با ی در ساختار فراجا، توانمندساز  جه،ی . در نت(12, 11)

 همراه باشد.  ی اخلاق تیو استقلال عمل با مسئول  ی مداربا قانون 

بُعد شا  یی شناسا  گر،یمهم د   افتهی   ، یتخصص   ، یتعامل   ، یشناخت  ، یاخلاق  یستگ یشامل شا   ی فرد  ی های ستگیهفت مؤلفه در 

دارد و    یچندوجه   یتیماه  یانتظام  طی در مح  یستگ یکه شا  دهدی نشان م  بیترک  نیبود. ا  یشناختروان  یآورو تاب   یت یری مد  ،یریادگی

زمان به  طور هم که به  کنندی م  تیفعال  یی هات یدر موقع  ی . کارکنان انتظامستین  ی کاف  بخشعملکرد اثر  یبرا  یی تنهابه   یفن  یی توانا

  از ین  یدانش تخصص   یر یکارگتعارض و به  تیر یمد  جان،ی در ابهام، تعامل با شهروندان، کنترل ه  یریگ میاطلاعات، تصم  ع یسر  ل یتحل

  ی اند که توانمندسازاند و نشان داده کرده  د یتأک  ی ستگیو توسعه شا   ی مندسازتوان  ان یم  وند ی همسو است که بر پ  ی با مطالعات   افتهی   ن یدارند. ا 

  یاشواهد مربوط به خودتوسعه  ن، ی. همچن(7)کارکنان همراه باشد    یواقع  یهات یمنجر شود که با توسعه قابل  دار ی پا  جیبه نتا   ی زمان  تواند یم

  ی احرفه  یهات یحفظ قابل  ی مستقل، از عناصر اساس  ی ریادگی  یی دانش و مهارت و توانا   مر آن است که توسعه مست   انگر یب  ی منابع انسان

  ی ند یعنوان فرابلکه به   ،ی ستگیشا  یبرا  ین یگزی عنوان جارا نه به   یحاضر توانمندساز  یالگو  ن، ی . بنابرا(23)است    ده یچیپ  یهادر سازمان 

 . کندی م  فیتعر  د یجد  ی های ستگیموجود و توسعه شا  یهای ستگ یشا ی ریکارگو به  یسازفعال  یبرا

  ار ی فرمانده، اخت  ی بانیبُعد شامل اعتماد و پشت   ن یبرخوردار بود. ا  یاژه یو   تیاز اهم  ز ین  گرل یتسه  ی مربوط به عوامل سازمان  جینتا

و    یر یادگی و فرهنگ    یروان   ی بانیسلامت روان و پشت  ک، یلجست  ی بانی پشت  ، یعملکرد  ی اب یآموزش توانمندساز، نظام ارز  ، یو خودمختار

اول   ان ینخست قرار گرفتند و در م  گاهیرتبه در جا  نیانگی م  نیبا بالاتر   گرل ی تسه  یعوامل سازمان   ز یابعاد ن  یبندت یوبازخورد بود. در 

پشت  نی ا  یهامؤلفه  و  اعتماد  بالاتر  یبانیبُعد،  ا   نی فرمانده  آورد.  دست  به  را  م   افتهی  نیرتبه  حت   دهدی نشان  واجد    یکه  کارکنان 

. اعتماد فرمانده به کارکنان  ابندیدست    یبه سطح مطلوب توانمند  توانندی نم  ی تیر یو اعتماد مد  یت یحما  ط یبالا، بدون مح  ی های ستگیشا

است.    ی ریگمیخود مجاز به تصم  فی شناخته شده و در چارچوب وظا  تیاو به رسم  یافرد احساس کند قضاوت حرفه  شودی موجب م

کند    تی را تقو  یو تعهد سازمان   ی توانمندساز  ان ی رابطه م  تواند ی م  تسرپرس  تیاند حما همسو است که نشان داده  ی با مطالعات   جهی نت  نیا

  ی تیری مشارکت دادن کارکنان و اعتماد مد   ت،یاند که حماو توانمندساز نشان داده   ریفراگ  یمربوط به رهبر  یهاپژوهش   ن،ی. همچن(21)

 . (14,  13) کنندی م  تیو نوآورانه را تقو سازنده یرفتارها  ،ی شناختروان ی توانمندساز شی افزا قی از طر

  افته ی  ن یاست. ا   گر ل یتسه   یعوامل سازمان   ان یمؤلفه مهم در م  نی دوم  ی و خودمختار  ار ی نشان داد اخت  ن یپژوهش همچن جینتا

  ی مراتب فرمانده فرصت مراجعه مداوم به سلسله   ، یدان یم  ی هاتیاز موقع  ی اریدر بس را یسازگار است؛ ز  ی انتظام   ی هاتیمأمور   تیبا ماه

  ی واقع  یبه توانمندساز  تواندی م   یزمان  اری. البته اخترد یبگ  م یخود تصم  یاحرفه   تیدر محدوده مسئول  دی با   یات یعمل  یروی وجود ندارد و ن

از شا    ی اند که توانمندسازنشان داده  زیلازم برخوردار باشد. مطالعات معاصر ن  یتجربه و چارچوب اخلاق  ،ی ستگ یمنجر شود که فرد 
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  ی توانمندساز   ن،ی . علاوه بر ا(16)دهد    ش یرا افزا دهیچی پ  یهات یفعال  ت یو موفق  لکرد عم  تواندی م  یریگم یو مشارکت در تصم  یت یریمد

  ی که کارکنان واقعاً فرصت اثرگذار شودی م تیتقو ی احساس زمان نیارتباط دارد و ا یرگذاریو تأث یبا احساس خودمختار یشناختروان 

و همراه با    یستگ یبر سطح شا   یشفاف، مبتن   دی در فراجا با  اریاخت  ضی منظر، تفو  ن ی. از ا( 6,  4)خود را داشته باشند    ف یبر نحوه انجام وظا

 باشد.  ی ریپذت یمسئول

  ت یماه  ر یی. تغستین  ستایا  یند یفرا  ی کرد که توانمندساز  دییتأ  ز ین  ی ری ادگیمرتبط با آموزش توانمندساز و فرهنگ    ی هاافتهی

  ی بازنگر  ازمند یصورت مستمر نکارکنان به   ی های ستگ یکه شا  شود ی سبب م  ی و انتظارات اجتماع  ی ات یعمل  ی هاط یمح  ها، ی فناور  دها،ی تهد

  ت یو تعهد را تقو  یستگ یبر شا  ی اثر توانمندساز  تواندی م   یسازمان   ی ریادگی اند که فرهنگ  نشان داده   زین  نی شیپو توسعه باشند. مطالعات  

.  (17)  شوندی کارکنان منجر م   ی تجربه کار  تیو تقو   تر ق یعم  یر یادگی توانمندساز همراه با اشتراک دانش، به    یهاط ی و مح  ( 7)کند  

  ن، ی. بنابرا(19,  18)شده است    دیی تأ  گری د  یهادر پژوهش   رنده ی ادگی  یها در توسعه سازمان   یشناختروان   ینقش توانمندساز   ن،ی همچن

  ، یواقع  یهاتیموقع  یسازهیمحور فاصله گرفته و بر شبو حافظه  یعموم  یهاتوانمندساز خواهد بود که از آموزش   یآموزش در فراجا زمان

 متمرکز شود.  دانیبه م ی ریادگیو انتقال  یبحران یوهای سنار ن یتمر ، یریگم یحل مسئله، تصم

  ت یاولو  ن یبالاتر  ی ها موانع ساختارآن   ان یشدند که در م یی و منابع شناسا ی فرهنگ  ، یبخش موانع، سه دسته موانع ساختار در 

سرعت عمل و استقلال    توانندی م   یچندسطح  یدها یی تأ  افتیاز راه دور و لزوم در  ی ریگم یتصم  ،یبوروکراس  ، ییرا داشتند. تمرکزگرا

  ی صور  ی ابیو ارز   ریی مطلق، مقاومت در برابر تغ  یفرمانده   ،یی گرامانند رابطه  ی موانع فرهنگ  ن،ی کارکنان را کاهش دهند. همچن  یاحرفه

اند  همسو است که نشان داده   ی رانیا  یهاشده در سازمان با مطالعات انجام   افتهی   نی کنند. ا  فیرا تضع  ستهیکارکنان شا   زهی انگ  توانندیم

م  ، یساختار سازمان توانمند  یاساس  ینقش   ت،یر یمد  وهیو ش  یفرد ان ی روابط  دارند    یدر  ضرورت    یبررس   ن،ی. همچن( 25,  9)کارکنان 

مانع استفاده مؤثر از    توانندی م  رمنعطفی غ  یهاه یو رو  یسنت   ینشان داده است که ساختارها  ران ی ا  یعموم  ی هادر سازمان   یتوانمندساز

  ی اصلاح برخ   ازمند یو ن  ستین  ر یپذ در فراجا صرفاً با آموزش کارکنان امکان   یتوسعه توانمندساز   ن، ی. بنابرا( 8)شوند    ی انسان   عمناب  تیظرف

 است.  ی تیر یو مد ی ساختار یندهایفرا

  ی سازمان   ی امدهای دهندگان پاست و پاسخ  ی و سازمان  یفرد  امدیدو سطح پ  ی دارا  ی نشان داد توانمندساز  امدها یمربوط به پ  جینتا

  ی و وفادار  یابتکار عمل، ماندگار  ،یری پذ تیمسئول  ، یدرون  زهی انگ  ،یاحساس توانمند  ، یقرار دادند. در سطح فرد  یبالاتر  تیرا در اولو 

  ری بهبود تصو  ات، ی سرعت عمل  ش یافزا  ت، یو تخلفات، بهبود امن  اتیکاهش تلفات، کاهش شکا  ، یسطح سازمان  در مطرح شدند و    ی سازمان

و    یوررا با بهبود عملکرد، بهره   یهمخوان است که توانمندساز  ی با مطالعات  افتهی  نی شدند. ا  ییسازمان و کاهش زمان پاسخ شناسا

  ی ستیبهز  ،یاحرفه   ت یهو  ش یافزا  ق یاز طر  یاند که توانمندسازها نشان داده پژوهش   ن، ی . همچن( 5,  1)اند  مرتبط دانسته   ی سازمان  جینتا

  ی توانمندساز  هاند کشواهد نشان داده   زین  ی. در حوزه رفتار سازمان (20)را ارتقا دهد    یعملکرد شغل   تواند ی م  زش یو انگ  یشناختروان 

 . (29, 21)کند  جادیتر را اتر و نوآورانه فعال  ی رفتارها نه یدهد و زم ش ی تعهد کارکنان را افزا تواند یم
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قابل قبول بودند    یبار عامل   ی مؤلفه دارا  25کرد. تمام    تیمدل حما  یبُعداز اعتبار ساختار پنج   زی ن  یدییتأ   یعامل   لیتحل  جینتا

  ی بانیمربوط به اعتماد و پشت ی عوامل سازمان ان یدر م ی بار عامل  ن یشتری فراتر رفت. ب 1.۹6  یها از مقدار بحران همه مؤلفه  ی برا tو آماره 

حاصل از مرحله    یکه ساختار نظر  دهدی نشان م   جهینت  نیبود. ا   یتخصص  یستگیمربوط به شا  یفرد  یهای ستگ یشا   انیفرمانده و در م

اند که ساختار  نشان داده   زیمختلف ن  یها در حوزه   یمدل توانمندساز  یاست. مطالعات طراح   یقابل بازشناس  زین  ی کم  یهادر داده   یفیک

  ک یبه    یابیدست  یعوامل برا  نیا  یتجرب  یاست و اعتبارسنج  یو سازمان  یتیر یمد  ،یفرد  عامل  نیغالباً متشکل از چند  یتوانمندساز

مناسب مدل    ام دهنده انسجدر پژوهش حاضر، نشان   ی و کم  ی ف یک  ی هاافته یرو، تطابق    ن ی. از ا(28-26)است    ی مدل قابل استفاده ضرور

 است.  یشنهادیپ

فر   جینتا اولو   گرل ی تسه  ینشان داد عوامل سازمان   زین  دمن یآزمون  ارزش  ی فرد  یهای ستگ ینخست و شا   تیدر  ـ    ی و بستر 

ابعاد ن  یبعد  یهادر رتبه   ی فرهنگ   ن یبالاتر  یو تقوا و پاکدست   یاخلاق   یستگ یفرمانده، شا  ی بانیاعتماد و پشت  زیقرار دارند. در درون 

  ق ی به بالا و صرفاً از طر  نیی در فراجا نه از پا  ی که توانمندساز  دهدی نشان م  هاافته یاز   ب یترک  ن ی. اندرا به خود اختصاص داد  هات یاولو

  طیو مح  سته یفرد شا  ان یبلکه محصول تعامل م  رد؛ یگی شکل م   ار یاخت  ض یتفو  قی و صرفاً از طر  ن ییآموزش کارکنان و نه از بالا به پا

اند همسو  کرده   د ییتأ   یرا بر توانمندساز   ی و سازمان  یکه اثر متقابل عوامل فرد   یی هاوهش با پژ  جهینت  ن یاست. ا  نیاعتمادآفر   یسازمان

.  (12,  11)شده است    د ییتأ   ز ین  گر ید  یهاکارکنان در پژوهش   ی و توانمندساز   ی فرهنگ سازمان  ان یارتباط م  ن، ی. همچن( 24,  10)است  

 کار تمرکز کند.  طی و اصلاح مح ی زمان بر توسعه فردهم  د یمؤثر با  یبرنامه توانمندساز  کی ن، یبنابرا

کرونباخ همه    ی آلفا  ر ی برخوردار است. مقاد  ی مناسب  تیفیاز ک  ی ریگنشان داد که مدل اندازه   زی ن  ییو روا  یی ا یسنجش پا  جینتا

  ن، یبود. همچن  0.50از    شی ها بتمام سازه   ی شده برااستخراج   انس یوار  نی انگیو م  0.60بالاتر از    یبیترک  ییای ، پا0.70ها بالاتر از  سازه

همگرا و واگرا    یی روا  ن ی است؛ بنابرا  شتریها بسازه   ر یآن با سا  ی هر سازه از همبستگ  AVEفورنل ـ لارکر نشان داد جذر    ار یمع  ی بررس

ا  د ییتأ ا  هاافته ی  ن یشد.  مؤلفه   کنندی م  ت یحما  جهینت   نی از  ابعاد و  درون  شدهیی شناسا  یهاکه  انسجام  تما   ی از  مناسب   ی مفهوم  ز یو 

  یریگرا اندازه یتوانمندساز ندیاز فرا یجنبه متفاوت  کیمرتبط هستند، اما هر  گریکد یمدل اگرچه با   عدپنج بُ گر،ید  انیبرخوردارند. به ب

 . کنندیم

بود که توان    0.15از    شی ها بهمه سازه   یبرا  Q²  ری قرار گرفتند و مقاد  0.7۸تا    0.65در دامنه    R²  ری مقاد  ز ین  ی مدل ساختار  در

  ت یمدل حما  یقو  یبه دست آمد که از برازش کل   0.57۸برابر با    GOFمقدار    ن،یمناسب مدل را نشان داد. همچن  ینیبش یو پ  ی نییتب

نشان    افته ی  ن یرابطه بود. ا  ن یتریقو  0.62استاندارد    ب یبا ضر  امدها ی بر پ  ی فرد  ی های ستگیاثر شا  دل،م   یرهایمس  ان ی. از مکندیم

  نیکه ا شوندی م   داریپد  یزمان  یواقع  یامدها ی هستند، پ  یضرور   یتوانمندساز  یبرا  یو بستر فرهنگ   یسازمان   طیکه اگرچه مح  دهدیم

فعال  و  توسعه  به  ا  جر من   یفرد  ی های ستگیشا  یسازعوامل  مطالعات   جه ینت  ن یشوند.  توانمندساز   ی با  که  است  از    یک ی را    یهمسو 
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اند  کار نشان داده   ندهیمطالعات مرتبط با آ  ن،ی. همچن(5,  2)اند  کرده   یمعرف  ی منابع انسان  یورعملکرد و بهره   ش ی افزا  یاصل   ی هاسمیمکان

 . (6)نقش فعال دارند  یفا یو ا  رییبا تغ یسازگار یبرا ی بالاتر ییدارند، توانا  ی شتریب ار یو اخت یستگیکه احساس شا یکه کارکنان

صرفاً    ی ستگ یشا  دهد ی نشان م  افتهی  ن یمعنادار بود. ا  0.5۳  بی با ضر  ز ین  ی فرد  ی های ستگیبر شا  گر ل ی تسه  ی عوامل سازمان  اثر 

و  ن  نیشیپ   یهای ژگ یمحصول  مح  ست،یفرد  داده    یاحرفه  یهاتیقابل  تواندی م  ی سازمان  طی بلکه  توسعه  اعتماد    فیتضع   ای را  کند. 

  ب یفرد را به استفاده از دانش و تجربه خود ترغ  توانند ی م  ی سازمان   تی مناسب، بازخورد و حما   زش آمو  ، ی ریگمیفرصت تصم   ، یفرمانده 

,  13)اند همسو است  کرده   یمعرف  یمثبت سازمان  یامدهایو پ  یرهبر  انیرا واسطه رابطه م  یکه توانمندساز  ی با مطالعات  جهینت  نی کنند. ا

مقاومت   تواندی و توانمندساز م  تگریحما  ط یاند که محنشان داده   رندهی ادگی   یهامرتبط با توسعه سازمان   یهاپژوهش   ن،ی . همچن(18

 . (19)کند  لیتبد  ی سازمان یری ادگی تیرا به ظرف ر ییکارکنان در برابر فشار و تغ

نشان    افته ی  ن یداشت. ا  امدها ی بر پ  م یو هم اثر مستق  ی فرد  یهای ستگ یبر شا   ی می هم اثر مستق  ز ین  ی ـ فرهنگ  ی ارزش  بستر

حاصل    ی امدهای پ  ت یفیو ک  شان یهایی نحوه استفاده کارکنان از توانا   تواندی بلکه م   ست، یمنفعل ن  یانهیصرفاً زم  ی فرهنگ سازمان  دهد یم

احتمال استفاده مسئولانه از    کند،یم  تی را تقو   یو پاکدست   یکه عدالت، اعتماد، امانتدار  ی فرهنگ  ،یانتظامکند. در سازمان    یده را جهت

  ی شناختروان   ی دهنده توانمندسازشکل   ی از عوامل اصل   ی کیرا    ی که فرهنگ سازمان  یی هابا پژوهش   جهی نت  نی . ادهد ی م   ش یرا افزا  ار یاخت

  ی کارکنان و مشارکت آنان در امور سازمان  ی صدا  نه ینقش فرهنگ در فراهم کردن زم  ن،ی . همچن(11) اند همخوان است  کرده  یمعرف

مدت محدود  و کوتاه   یسطح   راتییاحتمالاً به تغ  ی فرهنگ  نهیبدون توجه به زم  یتوسعه توانمندساز  جه،ی. در نت (12)گزارش شده است    زین

 خواهد شد. 

مند،  نظام   ی تیماه  ی در فراجا دارا  ی ستگیبر شا   ی مبتن   ی فرد  ی توانمندساز  ی پژوهش نشان داد که الگو  ن یا  ی هاافته یمجموع،    در 

  کنند،ی محدود م   اریاخت   ضیتفو  ای   یرا فقط به احساس خودمختار  یکه توانمندساز  ییکردهایاست. برخلاف رو  محورنه یو زم  یچندسطح

ـ    یفرد، بستر ارزش  یاو حرفه   یاخلاق  یستگ یشا   انی از تعامل م  یسازمان انتظام  کیدر    یانمندسازکه تو   دهد ی مدل حاضر نشان م 

  ی برداشت با مطالعات   نی. اشودی حاصل م   ی مستمر و اصلاح موانع ساختار  ی ریادگیمتناسب،    ار یاخت  ، یفرمانده  تیاعتماد و حما   ،ی فرهنگ

  ن،ی. افزون بر ا(27,  26,  23)اند همسو است  داشته   د یتأک  یمنابع انسان  ی سازدر توانمند  محورنه یو زم  ی بوم  یهاکه بر ضرورت مدل 

  ن، ی. بنابرا(29,  3)هماهنگ است    یسازمان  ی و سازگار  یدر عملکرد، تعهد، نوآور  یحاضر با شواهد مربوط به نقش توانمندساز   ی هاافتهی

در فراجا   یو توسعه منابع انسان  تیانتصاب، حما  ، یابیآموزش، ارز  یهانظام   یبازطراح  یبرا  یبوم   یچارچوب  تواندی شده ممدل استخراج 

 فراهم کند. 

پژوهش بر    یف ی. نخست، بخش کردیمورد توجه قرار گ  هاافتهی  ریدر تفس  دی همراه بود که با  تیحاضر با چند محدود   پژوهش

  افت،یادامه    یبه اشباع نظر  دن ی تا رس  ی ریگفرماندهان و خبرگان فراجا استوار بود و اگرچه نمونه   ران،یاز مد   یگروه محدود  دگاه ید

بخش   یهاطور کامل در مدل منعکس نشده باشد. دوم، داده خاص به   ییا یمناطق جغراف ا ی  ی خصصت یهارده  ی ممکن است تجربه برخ 
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در    ژهیوبه   ،یمطلوب اجتماع   یهابه ارائه پاسخ  لیتما   ری احتمال تأث  نی شد و بنابرا  یگردآور  یبا استفاده از پرسشنامه خودگزارش  یکم

مشخص انجام شد و از    ی مقطع زمان   ک یوجود دارد. سوم، مطالعه در    ،یارفه اعتماد و عملکرد ح  ، یمرتبط با اخلاق، پاکدست  ی هامؤلفه 

  ی تیو مأمور  یساختار   یهای ژگیو  ن،یکارکنان در طول زمان فراهم نبود. همچن   یستگ یو شا  یتوانمندساز  راتیی تغ  یرو امکان بررس   نیا

 را محدود کند.   یت دول  ای  یت یامن ،ینظام ی هاسازمان  ر یمدل به سا می مستق میفراجا ممکن است تعم

  ، یمرز  ،ی اتی عمل  یهاگان یمختلف کارکنان فراجا، از جمله    یها شده را در گروه ارائه  ی الگو  ندهیآ  یهاپژوهش   شودی م   شنهادیپ

  ی هاط ی تفاوت ساختار مدل در مح  ایثبات    زانیصورت جداگانه آزمون کنند تا مبه  یستاد   یهاو بخش   ی تخصص  سی پل  ،یشهر  یانتظام

  ی ستگ یو شا  اریآموزش، اخت  ، یدر اعتماد فرمانده   ریی نشان دهد که تغ  تواندی م   زی ن  یمطالعات طول   انجام گوناگون مشخص شود.    یت یمأمور

فرماندهان،    یاب یمانند ارز   ی چندمنبع   یها استفاده از داده   ن، یدارد. همچن  ی و سازمان   ی فرد  ی امدهایبر پ  یر یکارکنان در طول زمان چه تأث

مانند    ییرهاینقش متغ  یدهد. بررس  شی را افزا  ج یاعتبار نتا  تواندی همکاران م   ی ابیو ارز   ی انسازم  یهاعملکرد، گزارش  یواقع  ی هاشاخص

  ی انجیم   ر یعنوان متغبه  ی سازمان  ی ریادگیو    ی سبک رهبر  ، یعدالت سازمان   ،ی شناختروان   ه یسرما   ،یاحرفه  ت یهو  ، یشناختروان   تیامن

 مدل کمک کند.  یبه توسعه نظر تواند ی م ز ین گرل ی تعد ای

  ی های ستگ یفاصله داده و بر اساس شا  کسان ی و    ی عموم  یها کارکنان را از برنامه   یفراجا نظام توانمندساز   شود ی م   شنهادیپ

  ی تیری عملکرد مد ی ابیارز  ی هااز شاخص ی کی عنوان به د یفرماندهان با   ی بانیکند. اعتماد و پشت ی بازطراح ت یهر رسته و مأمور از یمورد ن

ضمن خدمت    ی هاگردد. آموزش   فیصورت روشن تعرآنان به   ی ستگیکارکنان متناسب با سطح شا   اری در نظر گرفته شود و حدود اخت

و حل مسئله متمرکز شوند و    یااخلاق حرفه  ،یآورتاب   ،ی ارتباط  یهادر بحران، مهارت  یریگم یتصم ، یواقع  ی وهای بهتر است بر سنار

ن  ی ابیارز ارز  ی صور  یهااز سنجش   ز یکارکنان  واقع   یابی به سمت  شا  یعملکرد  کند. همچن  محوری ستگ یو  نظام    ت یتقو   ن،ی حرکت 

ا  ی نیگزسته یشا انتصابات،  مأمور   زاتی تجه  ن یتأم  ، یشناختروان   ت یحما  یسازوکارها  جادی در  با  بوروکراس  ت،یمتناسب    ی کاهش 

 را فراهم سازد.  ی شنهادیپ ی الگو یاجرا یعمل  نهیزم تواندی مستمر م  ی ریادگیفرهنگ بازخورد و   جاد یو ا یریگم یتصم

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله تمامی 
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 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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