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 خلاصه 

راستای توانمندسازی و سلامت گیری مدیران در طراحي مدل تصمیم هدف از این پژوهش مقدمه:

 .بود کارکنان

کمي( است. جامعه آماری کلیه -ها از نوع آمیخته )کیفيشیوه گردآوری و تحلیل داده روش کار:

نفر در سال  2062مدیران، فرماندهان و کارکنان فرماندهي انتظامي استان کهگیلویه و بویراحمد به تعداد 

 گیرینمونه روش از استفاده با نمونه حجم عنوان به نفر 374 تعداد تحقیق کمي بخش درمیباشد.  1399

نفر خبره و برای  19. برای انجام مصاحبه در بخش کیفي تحقیق تعداد شدند انتخاب تصادفي ایطبقه

گیری ههای نموننفر با درنظرگرفتن معیارهای خبرگي با استفاده از روش 30تشكیل پانل دلفي تعداد 

بخش کیفي تحقیق مصاحبه ها در ي انتخاب شدند. ابزار گردآوری دادهفهدفمند قضاوتي و گلوله بر

ها به مرحله اشباع نظری ادامه ها تا رسیدن دادهعمیق و نیمه ساخت یافته بود که فرایند انجام مصاحبه

یافت. همچنین در روش دلفي و بخش کمي، پرسشنامه دلفي تنظیم شد سپس بر مبنای نتایج حاصل از 

های کیفي طراحي و تنظیم گردید. داده روش دلفي، پرسشنامه بخش کمي برای اعتبارسنجي مدل تحقیق

گردآوری شده با استفاده از روش تحلیل محتوای کیفي تحلیل، کدگذاری و بر اساس الگوی سه 

یابي معادلات ساختاری های کمي گردآوری شده با استفاده از روش مدلبندی شدند. دادهشاخگي دسته

 .تجزیه و تحلیل شدند smart PLSافزار بر مبنای تحلیل عاملي تأییدی با نرم

مؤلفه و در سه  17شاخه در قالب  67های تحقیق، مدل توانمندسازی کارکنان در براساس یافته نتایج:

 دسته عوامل ساختاری، رفتاری و محیطي طراحي گردید

ریزی جهت تواند بستر لازم برای برنامهارائه چنین الگویي مي ر مي رسدبه نظ گیری:نتیجه

 .کارکنان نیروی انتظامي فراهم نمایند توانمندسازی

 مدیران، مدل، توانمندسازی، کارکنان، نیروی انتظاميکلمات کلیدی: 
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 مقدمه
های دوره کنوني حیات بشری با تحولات و دگرگوني

در واقع در جهان رقابتي . (1) شگفت انگیزی همراه است

یكي از ابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای  امروزی،

های مورد نظر، عنصر ها و رسالتسازمان و رسیدن به هدف

و بقای سازمان   انساني تضمین کننده حیات منابع ،وانسان است

ها، گردانندگان اصلي کار بوده و سرمایه ،ارکنان. ک(2) است

با کارکنان ،توانمندسازی در فرایندباشند. شریک سازمان مي

را کسب گیری مستقل توانایي لازم برای تصمیم مدیرکمک 

 توانمند سازی .مؤثر است  شانشخصیت  ودر عملكرد  که

وظیفه اصلي مدیران  و استسازمان ی محوری درفرایند

( برخي صاحبنظران معتقدند 3) باشدتمامي سطوح مطرح مي

وجود طرح، برنامه،  لذا گیری است،تمام مدیریت تصمیم

یعني گیری است. سیاست و خط مشي منوط به وجود تصمیم

اینكه چه کاری را چه کسي، در چه موقع، کجا و چگونه 

 (4) انجام دهد؟

های بندیگیری طبقهپیرامون مقوله تصمیم پژوهش ها

گیری ارائه های تصمیمها و مدلمتعددی در رابطه با سبک

بر نحوه  موثرها با توجه به عوامل طبقه بندی. (5) است کرده

گیری واکنش و رفتار افراد در هنگام مواجهه با شرایط تصمیم

عقلایي، جگانه پنگیری تصمیم های سبک. متفاوت میباشند

 یكي از این طبقه بندی ها شهودی، وابستگي، آني، اجتنابي

 .(6) است

از دو بعد عملي و نظری قابل بررسي که هر پژوهش مثل 

-از بعد عملي پژوهش امروز نیروی انتظامي از سازمان هست،

 بسیار باخدمات مردم با مرتبط های بسیار مهم و تأثیرگذار

 عملكرد ،لذااست  جامعه به را ای ارزنده و گسترده

توسط ، مأموریت گستردگي و تنوع حجم یا این ایمجموعه

  .شوددوست و دشمن رصد مي

تواند موجب گردد که از بعد نظری این پژوهش مي

گیری و ناجا، پیش از پیش به مبحث تصمیم مذیریت کلان

که بهبود فرایندهای ارائه ،توانمندسازی توجه داشته باشد 

 ،(7)ه منظومه و اعتمادی فر.  مطالعمي سازد ممكنخدمات 

گیری را های تصیمسبک (9)، صلاحت (8)ممدوح و سلیم 

 ،اندبر توانمندسازی کارکنان مورد مطالعه و پژوهش قرار داده

از این رو با توجه به بررسي بعد نظری پژوهش که شامل 

رسد  نكته ها در این حیطه است به نظر ميمطالعات و پژوهش

مورد مشترک این مطالعات این است که این مطالعات به 

گیری مدیران را بر های تصمیمصورت کمي فقط سبک

؛ اندتوانمندسازی کارکنان را مورد مطالعه و پژوهش قرار داده

توان گفت در این زمینه خلاء تحقیقاتي و از این رو مي

، تئوریكي وجود دارد و آن هم این است به صورت کیفي

است  اما این  در این راستا دست نیافتهای مطالعهبه محقق 

مدل یک مطالعه سعي بر آن دارد تا به صورت کیفي به ارائه 

 .پژوهشگران  باشد دیگر مورد استفاده بهینه بپردازد. که 

 

 روش کار

از نظر شیوه  و از لحاظ هدف کاربردی است این تحقیق

کیفي و کمي و با ها ترکیبي )آمیخته( گردآوری و تحلیل داده

کلیه  از نفر 2062، رویكرد اکتشافي است. جامعه آماری

-مدیران، فرماندهان و کارکنان نیروی انتظامي استان کهگیلویه

 . مي باشد 1399وبویراحمد مشغول به خدمت در سال 

-ها و شاخصمنظور شناسایي و استخراج ابعاد، مؤلفهبه 

توای کیفي با های مدل از روش کیفي مبتني بر تحلیل مح

 مرحله دوم دررویكرد استقرایي و قیاسي استفاده شده است.

های مدل روش دلفي ، به منظور پالایش و گزینش شاخص

های مدل ها و شاخصتحقیق استفاده شده است. ابتدا مؤلفه

های اکتشافي توانمندسازی کارکنان از طریق مصاحبه

و  استخراج شده و سپس به کمک تكنیک دلفي پالایش

برای طراحي مدل  بخش کیفي تحقیق در گزینش شدند.

-نفر از خبرگان نیروی انتظامي استان کهگیلویه 19تحقیق 

 گیری غیراحتماليهای نمونهوبویراحمد با استفاده از روش
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با  بخش دلفيو  در جهت انجام مصاحبه انتخاب شدند. 

، تجربه شمشارکت افرادی که در موضوع تحقیق دارای دان

نفر افراد  30،  برای تشكیل پانل دلفي تعداد بودندصص و تخ

گیری هدفمند قضاوتي و های نمونهخبره با استفاده از روش

 گلوله برفي براساس معیارهای خبرگي انتخاب شدند. 

دهنده مدل پس از استخراج مفاهیم تشكیل روش کميدر 

توانمندسازی کارکنان با استفاده از روش تحلیل محتوای 

و تأیید آن توسط اعضای پانل دلفي، برای اعتبارسنجي کیفي 

های کمي آماری )معادلات ساختاری( مدل تحقیق از روش

استفاده گردید. در بخش کمي برای اعتبارسنجي مدل تحقیق 

-نفر به عنوان حجم نمونه با استفاده از روش نمونه 217تعداد 

 ای تصادفي انتخاب شدند.گیری طبقه

های ها و اطلاعات موردنیاز از روشهبرای گردآوری داد

 وانجام مصاحبه با خبرگان ، ای و اسنادیمطالعات کتابخانه

های ساختارمند استفاده شده توزیع و گردآوری پرسشنامه

 است.

-ها در بخش کیفي، انجام مصاحبهابزار گردآوری داده

های فردی، عمیق و به صورت نیمه ساختار یافته با خبرگان 

انجام اولین راند دلفي، یک پرسشنامه ساختارمند بر  برای بود.

ها در های استخراج شده از تحلیل متن مصاحبهمبنای داده

بخش کیفي تحقیق، تنظیم و طراحي گردید، لذا در راند اول، 

مقوله فرعي )مؤلفه( شناسایي شده از طریق تحلیل  16برای 

شاخص )مفهوم( در قالب گویه در  66محتوای کیفي، 

سشنامه اولیه مشخص گردید. شیوه پاسخگویي به این پر

 ای لیكرت )تأثیر خیلي کمپرسشنامه براساس طیف پنج درجه

 ( تنظیم گردید. د تأثیر خیلي زیا تا

برای انجام راند دوم دلفي یک پرسشنامه ساختارمند بر 

های راند اول های به دست آمده از تحلیل پرسشنامهمبنای داده

گردید. شیوه پاسخگویي به آن براساس طیف طراحي و تنظیم 

 ای لیكرت تنظیم شد.پنج درجه

 66در پرسشنامه راند اول اعضای پانل دلفي تمامي 

شاخص جدید را  4شاخص را تأیید نمودند و همچنین آنان 

های پیشنهادی در قالب یک مقوله پیشنهاد دادند که شاخص

د. بندی شدسته« های شغلينگرش»فرعي تحت عنوان 

مقوله  17شاخص در قالب  70پرسشنامه راند دوم دلفي با 

 فرعي )مؤلفه( طراحي شد. 

برای انجام راند سوم دلفي، یک پرسشنامه ساختارمند بر 

های راند دوم های به دست آمده از تحلیل پرسشنامهمبنای داده

طراحي و تنظیم شد که در این پرسشنامه نیز شیوه پاسخگویي 

ای لیكرت تنظیم گردید. همچنین درجهبراساس طیف پنج 

یک سؤال باز برای ارائه هرگونه پیشنهاد طرح شد. پس از 

های گردآوری شده در های حاصل از پرسشنامهتحلیل داده

راند سوم مشخص گردید که اعضای پانل دلفي به اجماع 

های آن )اتفاق نظر( پیرامون پدیده مورد مطالعه و شاخص

 .اند رسیده

ارزیابي مدل تحقیق یک پرسشنامه ساختارمند و برای 

های به دست آمده از راند سوم محقق ساخته برمبنای داده

روش دلفي طراحي و تنظیم گردید. این پرسشنامه دارای سه 

باشد. به بعد اصلي، هفده مؤلفه و هفتاد شاخص )گویه( مي

ای دهندگان از مقیاس پنج درجهمنظور ارزیابي نظر پاسخ

 ( استفاده شده است.  خیلي زیاد تا )خیلي کم لیكرت

در این تحقیق برای محاسبه پایایي بازآزمون از بین 

مصاحبه به صورت تصادفي انتخاب  2های انجام شده مصاحبه

روزه مجدداً  15شدند و هریک از آنها در یک فاصله زماني 

 توسط پژوهشگر کدگذاری شدند.

ضریب  برای تعیین پایایي در روش دلفي از روش 

برای محاسبه پایایي . هماهنگي کندال استفاده شده است

پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ در یک نمونه اولیه 

آزمون استفاده گردید و تایي به صورت پیش39پرسشنامه 

افزار ها به کمک نرمهای حاصله از این پرسشنامهسپس داده

SPSS  فای کرونباخ آلمیزان ضرایب پایایي )اعتماد( با روش
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شد که میزان ضرایب پایایي آلفای کرونباخ برای ابعاد  همحاسب

به دست آمده است که  80/0پرسشنامه و کل پرسشنامه بالای 

 .ی پایایي مطلوب پرسشنامه استدهندهنشان

 

 نتایج

 های جمعیت شناختي خبرگان همچون: سمتویژگي

سازماني، درجه، جنسیت، تحصیلات، میزان سابقه خدمت و 

نفر از  19تمامي   شناسه مصاحبه شوندگان اشاره شده است.

نفر  15نظر جنسیت مرد هستند. از لحاظ میزان تحصیلات 

نفر  15نفر دارد مدرک دکترا و  1دارای مدرک لیسانس، 

باشند . از لحاظ سنوات خدمت دارد مدرک لیسانس مي

باشد که سال مي 34سال و بیشترین میزان  19ن میزان کمتری

سال  25در مجموع، میانگین سنوات خدمت خبرگان بالای 

باشند. همچنین از نظر درجه نظامي یک نفر دارای درجه مي

باشند. همچنین نفر دارای درجه سرهنگي مي 18و  2سرتیپ 

مي های سازماني در نیزوی انتظاتمامي افراد خبره دارای سمت

 استان کهگیلویه و بویراحمد هستند.

های جمعیت شناختی بخش توصیه ویژگی 

 دلفی تحقیق

جنس نفر اعضای پانل دلفي)گروه خبرگان(   30تعداد از  

نفر فوق  5نفر لیسانس و  25 نحصیلي مدرک ،مرد  همه

 15لیسانس و بالاتر بودند. میانگین سنوات خدمت آنان بالای 

عضای پانل دلفي یكي از نقاط مثبت سال بوده همگن بودن ا

که بیانگر شناخت کافي خبرگان پیرامون  یود،این روش 

 .باشدموضوع مورد مطالعه مي

کارکنان بیشترین از نظر مدرک تحصیلي ، در این تحقیق

درصد لیسانس و کمترین  61/51نفر معادل  112فراواني 

 ر،و از نظدرصد فوق لیسانس  21/9نفر معادل  20فراواني 

نفر معادل  103اني اوفر نال بیشتریس 20تا  11سابقه خدمت 

سال و بالاتر  20درصد و کارکنان با سابقه خدمت  47/47

نمونه را  مدرصد از حج 34/25نفر معادل  55کمترین فراوني 

 به خود اختصاص داده اند.

 66با استفاده از روش تحلیل محتوای کیفي تعداد  

فرعي شناسایي شدند که  مقوله  16شاخص )مفهوم( در قالب 

مقوله اصلي دسته بندی شدند. در جدول  3درنهایت در قالب 

 دهد.به اختصار نتایج حاصله را نشان مي-2-4جدول 

 

  

 های شناسایی شدههای اصلی و فرعی و تعداد شاخصمقوله .1جدول 

 های فرعیمقوله های اصلیمقوله

تعداد 

ها شاخص

 )مفاهیم(

 عوامل ساختاری

 سیستم مدیریت، پویایي ساختار سازماني، های راهبردی سازمانجهت گیری

 عملكرد

سیستم ،  سیستم طراحي مشاغل،  سیستم مدیریت دانش،  آموزش و بهسازی

 فناوری اطلاعات

28 

عوامل نگرشي و 

 رفتاری

های روان شناختي توسعه ویژگي،  سبک رهبری،  جهت گیری مدیریتي

نظام روابط ،  گیری کارکنانهای تصمیمها و مهارتپرورش شایستگي،  کارکنان

 سازمانيفرهنگ ،  انساني

26 
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 12 عوامل فرهنگي،  عوامل سیاسي،  عوامل قانوني عوامل زمینه ای

 نتایج حاصل از اجرای روش دلفی 

در مرحله اول دلفي، پرسشنامه ساختارمند بر مبنای 

های به دست آمده از روش تحلیل محتوای کیفي طراحي یافته

حاصل از اجرای راند اول روش دلفي  و تنظیم گردید. نتایج

 ( نشان داده شده است.2در جدول )

 

 ول روش دلفیانتایج حاصل از نظرسنجی خبرگان در راند  . 2جدول 

مقوله

های 

 اصلي

های مقوله

 فرعي
 ها )مفاهیم(شاخص

دار
 مق

ین
متر

ک
دار 

 مق
ین

شتر
بی

 

 میانگین
انحراف 

 معیار

ضریب 

کندال 

(W) 

ی
تار

اخ
 س

مل
عوا

 

ری
گی

ت 
جه

ان
زم

سا
ی 

دها
هبر

 را
ی

ها
 

درک روشن از چشم اندار، مأموریت، اهداف 

 و راهبردهای سازمان
2 4 12/4 74/0 

764/0 

همسوسازی استراتژی منابع انساني با اسناد 

 بالادستي سازمان
1 4 23/4 68/0 

تدوین راهبردهای روشن و مشترک برای 

 موفق توانمندسازیاجرای 
3 5 31/4 78/0 

های مدیریت منابع اهداف و برنامه همسوسازی

 هایانساني با برنامه
2 5 48/4 71/0 

ان
زم

سا
ار 

خت
سا

ي 
یای

پو
 

 54/0 36/4 4 1 انعطاف پذیری ساختار سازماني

775/0 

 75/0 41/4 5 2 تسهیم قدرت و تفویض اختیار

 84/0 19/4 5 1 تناسب مسؤولیت و اختیار

 96/0 98/3 5 3 تسهیل جریان اطلاعات

 95/0 88/3 4 2 هاها و تخصصتوسعه شایستگي

تدوین و شفاف سازی کلیه قوانین و مقررات و 

های قابل بهره برداری برای دستورالعمل

 توانمندسازی

1 4 4 87/0 

رد
لك

عم
ت 

یری
مد

م 
ست

سی
 

های عملكردی در تعیین اهداف و شاخص

 راستای توانمندسازی کارکنان
2 4 82/3 87/0 

ارزیابي عملكرد مبتني بر شایستگي و ارائه  698/0

 بازخورد
3 5 09/4 84/0 

 71/0 15/4 5 2 توسعه رویكرد مدیریت شایسته سالاری
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 82/0 78/3 5 2 پاداش مبتني بر عملكرد

شود نتایج حاصله از اجرای راند ملاحظه ميطور که همان

های پس از تحلیل دادهکه ( نشان داده 2اول دولفي در جدول )

-مي 3تر از شاخص دارای میانگین بزرگ 66راند اول تمامي 

راند بین گانه در این تهای هفباشند. ضرایب کندال برای مقوله

 به دست آمد.  7/0و  6/0

وم دلفي براساس نتایج به پرسشنامه ساختارمند راند د 

. براین اساس، پس گردیداز راند اول دلفي تنظیم  دست آمده

های استخراج شده های دور دوم، دادهاز گردآوری پرسشنامه

های آمار توصیفي )کمترین و بیشترین با استفاده از روش

مقدار، میانگین و انحراف معیار( و آمار استنباطي )ضریب 

د تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. در این هماهنگي کندال( مور

شاخص دارای تأثیر زیاد و خیلي  70راند، اعضای پانل، تمامي 

زیاد در طراحي الگوی توانمندسازی کارکنان تشخیص 

دادند. قابل ذکر است که راند دوم اعضای پانل دلفي، 

پیشنهادات جدیدی ارائه نكردند ولي حرکت به سمت اجماع 

 اتفاق نظر( مطلوب نرسیدند.بود اما به اجماع )

راند سوم دلفي این گونه شروع گردید که براساس نتایج 

به دست آمده از راند دوم، پرسشنامه ساختارمند و برمبنای 

ای لیكرت طراحي و بین اعضای پانل دلفي طیف پنج درجه

توزیع گردید و از اعضای پانل درخواست شد تا با درنظر 

ها و مشاهده ضرایب اسخگرفتن خلاصه آماری نتایج پ

هماهنگي کندال که در راند دوم محاسبه شد یک بار دیگر 

ها را مرور و بازبیني نموده و در صورت نیاز در نظرات پاسخ

های خود تجدیدنظر نموده و دلایل خود را در و قضاوت

 موارد عدم اجماع ذکر نمایند. 

های توزیع شده در راند سوم دلفي پرسشنامه سپس

های آماری تجزیه و تحلیل شدند. نتایج ری و با روشگردآو

های توانمندسازی، به دست آمده نشان داد که تمامي شاخص

را  50/4و میانگین بالای  5و بیشترین مقدار  4کمترین مقدار 

اند و مورد پذیرش اعضای پانل دلفي به خود اختصاص داده

ای همه جا که ضرایب هماهنگي کندال برقرار گرفته و از آن

باشد براین اساس، بین مي 7/0های فرعي مثبت و بالای مقوله

اعضای پانل دلفي )خبرگان( اتفاق نظر و اجماع مطلوبي به 

دست آمده است که نسبت به مراحل قبلي اجماع در سطح 

باشد. باتوجه به دستیابي به اتفاق ( مي80/0بسیار قوی )بالای 

د و اعضای پانل به نظر، روش دلفي در راند سوم متوقف ش

ی دهندههای تشكیلها و شاخصوحدت نظر پیرامون مقوله

الگوی توانمندسازی کارکنان در نیروی انتظامي استان 

 وبویراحمد دست یافتند.کهگیلویه

های حاصله از راند سوم، مشخص شد پس از تحلیل داده

های تحقیق در راند که ضرایب کندال برای هریک از مؤلفه

رسیده است. به خصوص ضرایب کندال  7بالای میزان سوم 

( 05/0در طي راندهای دوم و سوم رشد اندکي )کمتر از 

اند. به عبارت دیگر، ضرایب کندال در راند سوم به داشته

رسیده درنتیجه، میزان  7/0مقدار مطلوبي یعني بالای مقدار 

جه شود و نتیدار تلقي ميهماهنگي کندال برای راند سوم معني

نظر حاضل شده که بین اعضای پانل اتفاق دادحاصله نشان 

است. براین اساس، فرآیند نظرسنجي دلفي در راند سوم 

( ، مقدار ضرایب کندال برای 3متوقف گردید. در جدول )

هریک از مراحل نظرسنجي در راندهای اول، دوم و سوم نشان 

 داده شده است. 

 ضرایب هماهنگي کندال در راندهای اول، دوم و سوم .3جدول 

 (Wضرایب کندال ) ردیف
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گیری مدیران در راستای های مدل تصمیممؤلفه

 توانمندسازی کارکنان

راند 

 اول
 راند سوم راند دوم

 891/0 856/0 764/0 های راهبردی سازمانگیریجهت 1

 892/0 854/0 775/0 پویایي ساختار سازماني 2

 811/0 761/0 698/0 سیستم مدیریت عملكرد 3

 819/0 771/0 685/0 آموزش و بهسازی 4

 782/0 749/0 712/0 سیستم مدیریت دانش 5

 754/0 716/0 645/0 عوامل مرتبط با شغل 6

 763/0 714/0 687/0 سیستم فناوری اطلاعات  7

 882/0 836/0 757/0 های مدیریتيگیریجهت 8

 897/0 863/0 782/0 رهبریسبک  9

 895/0 859/0 761/0 شناختي کارکنانهای روانتوسعه ویژگي 10

 786/0 742/0 658/0 گیری کارکنانهای تصمیمها و مهارتپرورش شایستگي 11

 889/0 858/0 687/0 نظام روابط انساني 12

 803/0 755/0 ___ های شغلينگرش 13

 881/0 838/0 656/0 فرهنگ سازماني 14

 823/0 784/0 649/0 عوامل قانوني 15

 815/0 768/0 716/0 عومل سیاسي 16

 784/0 735/0 637/0 عوامل فرهنگي 17

شود ضرایب ( ملاحظه مي3همانطور که در جدول )

به دست  7/0ها بالاتر از هماهنگي کندال برای کلیه مؤلفه

 آمده است.
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و آزمون   KMO پیش از انجام تحلیل عاملي از شاخص 

( نشان 4های آن در جدول )بارتلت استفاده گردید که بافته

 داده شده است.

 

 و بارتلت  KMO خروجي آزمون. 4جدول 

 سطح معناداری آزادی درجه آزمون بارتلت  KMO شاخص 

852/0 147/3216 405 000/0 

شود، نتایج دو ( ملاحظه مي4طور که در جدول )همان

و بارتلت برای انجام تحلیل عاملي برای   KMO آزمون 

  KMO های تحقیق بسیار مناسب بوده است. زیر مقدار داده

بین صفر تا یک متغیر   KMO است و مقدار  852/0برابر با 

این شاخص، کفایت نمونه را برای  7/0است و مقادیر بالای 

باشد. همچنین سطح استفاده از تحلیل عاملي مناسب مي

معناداری آزمون بارتلت برابر صفر است که معناداری آماده 

گرفت توان نتیجهد و ميده( را نشان مي147/3216به دست )

ها حاکي از کفایت نمونه برای انجام تحلیل عاملي که این یافته

باشد.در این بخش از تحقیق نتایج مربوط به تحلیل عاملي مي

ها و ابعاد مدل تحقیق در حالت تخمین ها، مؤلفهشاخص

( نشان داده 2( و )1های )استاندارد و اعداد معناداری در شكل

 شده است.

( بارهای عاملي در حالت تخمین استاندارد، 1تدا، شكل )اب

ها( را در توضیح و ها )گویهمیزان تأثیر هر کدام از شاخص

دهد. به عبارت نشان مي تبیین واریانس نمرات متغیر یا مؤلفه

دهنده میزان همبستگي هر شاخص دیگر، بار عاملي نشان

ها( )عاملشناسایي شده )گویه پرسشنامه( با متغیر مكنون 

باشد بیانگر این  6/0است. بدین منظور، ضرایب اگر بالای 

تا  30است که ارتباط قوی میان دو متغیر وجود دارد، اگر بین 

باشند ارتباط ضعیفي  3/0باشند ارتباط متوسط و اگر زیر  60

( معنادار بودن رابطه متغیرها را برهم نشان 2وجود دارد. شكل )

باشد یعني، رابطه مثبت  96/1یشتر از ب 𝑡دهد. اگر مقدار مي

باشد  -96/1+ تا 96/1دار است. اگر بین وجود دارد و معني

منفي  -96/1تر از رابطه معناداری وجود ندارد و اگر کوچک

 باشد یعني رابطه منفي وجود دارد ولي معنادار است.

 
مدل نهایي تحقیق در حالت استاندارد . 1شکل
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 مدل نهایي تحقیق در حالت معناداری .2شکل 

مؤلفه شناسایي شده  7های به دست آمده هر براساس یافته

برای عوامل ساختاری تأیید شدند و ضرایب به دست آمده 

مؤلفه همبستگي بالایي با متغیر مربوطه  7دهند که هر نشان مي

اند اولین بعد اصلي )عوامل ساختاری دارند و به خوبي توانسته

نمایند. همچنین یعني عوامل ساختاری مدل تحقیق را تبیین 

دهد ضرایب ( نشان مي2( و )1های )نتایج حاصله از شكل

)عدد  𝑡و آمار  3/0تر از استاندارد برای همه مسیرها بزرگ

)عدد  𝑡و آماره  3/0تر از معنادار( برای همه مسیرها بزرگ

باشد و تمامي + مي96/1تر از معنادار( برای همه مسیرها بزرگ

توان نتیجه باشند. براین اساس ميشاخص معنادار مي 28

شاخص شناسایي شده در بخش دلفي و  28گرفت که تمامي 

 همچنین بخش کیفي برای عوامل ساختاری تأیید شدند.

مؤلفه شناسایي شده برای عوامل نگرشي و  7هر  همچنبن

دهد هر رفتاری تأیید شدند و ضرایب به دست آمده نشان مي

تغیر مربوطه )عوامل نگرشي و مؤلفه همبستگي بالایي با م 7

اند دومین بعد اصلي مدل رفتاری( دارند و به خوبي توانسته

 تحقیق یعني عوامل نگرشي و رفتاری را تبیین نمایند.

شاخص شناسایي شده برای عوامل نگرشي و  29از بین 

های مربوط رفتاری، شاخص دلبستگي کاری از بین شاخص

که هم ست به دلیل اینهای شغلي رد شده ابه مؤلفه نگرش

تر آن کوچک 𝑡و آماره  30/0ضریب استاندارد آن کمتر از 

شاخص  29+ بوده است. درنهایت، از مجموع 96/1از 

شاخص  28شناسایي شده در بخش دلفي و کیفي تحقیق، 

 برای عوامل نگرشي و رفتاری تأیید شدند.

مؤلفه مربوط به  3هر  های بدست آمدهبراساس یافته

ها دهد مؤلفهای تأیید شدند. و ضرایب نشان ميزمینهعوامل 

همبستگي بالایي با سومین بعد اصلي مدل تحقیق یعني عوامل 

ای اند عوامل زمینهای )محیطي( دارند و به خوبي توانستهزمینه

شاخص شناسایي شده برای  12را تبیین نمایند. همچنین در بین 

اری به دست آمده، ای، باتوجه به عدد معنادعوامل زمینه

های مربوط به مؤلفه از بین شاخص« شفافیت و پاسخگویي»

های از بین شاخص« فرهنگ شهروند محوری»عوامل قانوني، 

شاخص  10مربوط به عوامل فرهنگي رد شدند. درنهایت، 

 شناسایي شده در بخش دلفي و کیفي تحقیق تأیید گردید.
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ی مرتبه دوم، براساس نتایج حاصله از تحلیل عاملي تأیید

 قانوني،عوامل )عواملگانههمبستگي بین ابعاد سه

با مفهوم اصلي تجقیق وجود دارد و  فرهنگي( سیاسي،عوامل

-هرسه بعد اصلي همبستگي بالایي با مفهوم تحقیق )تصمیم

گیری مدیران در راستای توانمندسازی کارکنان( دارند و به 

باشد. در این خوبي تبیین کننده توانمندسازی کارکنان مي

بین، عوامل ساختاری بیشترین همبستگي را دارد و بعد از آن 

ای به ترتیب عوامل نگرشي و رفتاری و سپس عوامل زمینه

 قرار دارند.

 

 یریگجهیو نتبحث 

گیری مدیران در پژوهش حاضر به منظور طراحي مدل تصمیم

کارکنان در فرماندهي  و سلامت راستای توانمندسازی

وبویراحمد انجام شده است. بدین انتظامي استان کهگیلویه

های پژوهش از روش تحقیق منظور برای پاسخ به پرسش

آمیخته همچون روش تحلیل محتوای کیفي، روش دلفي و 

روش کمي برای اعتبارسنجي مدل استفاده شده است. با 

تخراج شد که مفهوم )شاخص( اس 70های حاصله، تحلیل داده

بندی شدند. مؤلفه فرعي دسته 17این مفاهیم در قالب 

مقوله اصلي )عوامل  3های فرعي در قالب درنهایت مقوله

ساختاری، عوامل رفتاری و عوامل محیطي( برای طراحي مدل 

گیری مدیران در راستای توانمندسازی کارکنان بر تصمیم

 بندی شدند.مبنای سه شاخگي، دسته

ها، عوامل ساختاری نخستین مقوله اصلي تحلیل دادهمطابق با 

است که شناسایي شده است. عوامل ساختاری، دربرگیرنده 

تمام عناصر، عوامل و شرایط فیزیكي و غیرانساني سازمان 

است که با نظم، قاعده و ترتیب خاص و بهم پیوسته، 

-چارچوب، قالب، پوسته و بدنه فیزیكي و مادی سازمان را مي

بنابراین تمام منابع مادی، ملي، اطلاعاتي و فني که با سازد. 

شوند، جزء ترکیب خاصي در بدنه کلي سازمان جاری مي

(. در بعد ساختاری هفت 10) گیرندشاخه ساختاری قرار مي

 مقوله فرعي شناسایي گردید. 

های راهبردی سازمان اولین مقوله فرعي گیریمقوله جهت

های گیریعمدتاً بر جهت شناسایي شده است. این مقوله

اساسي بر داشتن غایت و جهت مشخص و راه و مسیر روشن 

ریزی و دستیابي به اهداف توانمندسازی کارکنان برای برنامه

 کند. تمرکز دارد، اشاره مي

راستا با این در تعبیر و تفسیر مفاهیم شناسایي شده فوق هم

انداز و اهداف ( تعیین چشم11نتیجه، دمیرچي و همكاران )

سازماني و تعیین مأموریت سازمان در طراحي الگوی 

. برپایه تحلیل مي باشدتوانمندسازی منابع انساني شناسایي 

ها، دومین مفهوم شناسایي شده، همسوسازی استراتژی داده

نظران باشد.صاحبمنابع انساني با اسناد بالادستي سازمان مي

ها در عصر انساني سازمانوظیفه نوین مدیریت راهبردی منابع 

حاضر را، ایفای نقش همسوسازی راهبردهای مدیریت منابع 

 دانند. انساني با راهبردهای کلان )اسناد بالادستي( سازمان مي

سومین مفهوم شناسایي شده، تدوین راهبردهای روشن و 

باشد. مشترک برای اجری موفق توانمندسازی کارکنان مي

دهد که ی توانمندسازی نشان ميها و الگوهابررسي نظریه

هایي توانمندسازی فرآیندمحور است و شامل مراحل و گام

های راهبردی است که باید برای اجرای مؤثر آن، برنامه

ریزی استراتژیک تدوین نشود و سپس ارزیابي شوند. برنامه

. (12کند )جهت حرکت و مقصد سازمان را مشخص مي

انداز، مأموریت و درک روشن اعضای سازمان از چشم

شود که افراد بینش مشترکي از اهداف سازمان سبب مي

این یافته از جهاتي با تحقیقات  .راهبردهای سازمان پیدا کنند 

 انجام شده زیر هماهنگ است:

ایجاد محیطي که در آن افراد بتوانند احساس توانمندی کنند، 

یت نیازمند آن است که آنان با یک فكر جامع و ر وشن هدا

 ،اند( بیان داشته14همچنین ابطحي و عاسبي ). (13) شوند
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شوند، به های رفتاری ویژه مشخص ميهنگامي که هدف

شود و شان کمک ميهدایت افراد در انجام وظایف

یابد. همچنین این یافته با بخشي توانمندسازی نیز افزایش مي

 ( که مفاهیمي همچون15های بختیاری و همكاران )از یافته

اهداف سازمان، مأموریت سازمان راهبردهای سازمان در 

-باشد. همراستا ميقالب ماهیت سازماني شناسایي کردند، هم

( در پژوهش نشان 16جزني )و راستا با این مفهوم، رستمي 

انداز، دادند که از بین عوامل، ابعاد استراتژیک )چشم

گذاری( بیشترین مشي و سیاستها، خطمأموریت، ارزش

 تأثیر بر توانمندسازی کارکنان دارد.

چهارمین مفهوم شناسایي شده در این مقوله فرعي، 

های مدیریت منابع انساني با همسوسازی اهداف و برنامه

باشد. همسوسازی میان های توانمندسازی کارکنان ميبرنامه

های منابع انساني نه تنها یک مسئله بنیادی برای کسب فعالیت

 ت بلكه در پایداری آن نیز نقش مهمي داردمزیت رقابتي اس

(17 .) 

 دومین مقوله فرعي شناسایي شده، پویایي ساختار سازماني

ها، مشارکت و اطلاعات گیریافراد بتوانند در تصمیم،  است

را از تمام سطوح سازماني کسب کنند و سازمان را در رسیدن 

( 18(. تیموری و همكاری )14) به اهدافش یاری رسانند

ها ها و اجرای فعالیتاعتقاد دارند که در این ساختار، تصمیم

شود و قدرت تا حدود زیادی به صورت مشارکتي انجام مي

 متوازن است.

ساختار سازماني یكي از ابعاد الگوی توانمندسازی منابع 

های منصوری انساني است. نتایج این بخش از تحقیق با یافته

 (، همسو است.19و همكاران )

تم مدیریت عملكرد، سومین مقوله فرعي شناسایي شده سیس

( 20از دیدگاه آرمسترانگ ). از عوامل ساختاری است

مدیریت عملكرد، فرآیندی استراتژیک و یكپارچه است که 

کنند و با ها کار ميبا بهبود عملكرد افرادی که در سازمان

ها های فردی و گروهي موفقیت پایدار سازمانتوسعه قابلیت

 نمایند. فراهم مي را

نتایج این بخش پژوهش از جهاتي با نتایج تحقیقات جبارزاده 

آموزش  همسو است. (22(، فعلي و همكاران )21و همكاران )

و بهسازی، چهارمین مقوله فرعي شناسایي شده از عوامل 

ها و منظور از آموزش کارکنان، کلیه تلاش. ساختاری است

ارتقای سطح دانش، آگاهي، هایي است که در جهت کوشش

-ای و شغلي کارکنان یک سازمان ميهای فني حرفهمهارت

های شغلي ولیتباشد گه آنان را آماده انجام وظایف و مسؤ

های نتایج این بخش از تحقیق با یافته. (23نماید )خود مي

(، بر اهمیت آموزش و بهسازی 21جبارزاده و همكاران )

های توانمندسازی منابع ق برنامهسازی موفکارکنان در پیاده

 اند.انساني تأکید داشته

سیستم مدیریت دانش پنجمین مقوله فرعي شناسایي شده از 

-تواند با یكپارچهمدیریت دانش مي. عوامل ساختاری است

-های مختلف درون و برونهای دانشي در بخشسازی سرمایه

سازماني و تدثیرگذاری مستقیم بر مفاهیمي نظیر 

گیری مندسازی، یادگیری سازماني، خلاقیت، تصمیمتوان

دقیق و هوشمندانه، باز طراحي فرآیندها، همچنین تولید دانش 

-ها و درنهایت افزایش بهرهجدید، زمینه ارتقاء، سطح فعالیت

های ناجا را به همراه داشته باشد وری و کارآمدی مأموریت

 در (11دمیرچي و همكاران ) . همچنین یافته های(24)

مدیریت دانش در مدل توانمندسازی منابع انساني یا تأثیر آن 

 .هم راستا میباشندبر توانمندسازی کارکنان 

عومل مرتبط با شغل ششمین مقوله فرعي شناسایي شده از 

ها، علاقه کاریدلیل برخي از کم. عوامل ساختاری است

ها و خستگي روحي مربوط به سازگار نبودن شغل با نداشتن

ه و نیازهای کارکنان و همچنین حالتي تكراری، ساده و روحی

زاده و همكاران (. نتایج مطالعات قرباني25) محتوا استکم

سازی شغلي که به غني (27)و کارنیسر و همكاران  (26)

همگي بر اهمیت عوامل مرتبط با شغل و طراحي شغل در 
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که با اند اجرای موفق توانمندسازی کارکنان تأکید داشته

 مطالعه حاضر همسو هستند.

های مدیریتي اولین مقوله شناسایي شده در قالب گیریجهت

اینكه مدیران نگرشي راهبردی . عوامل نگرشي و رفتاری است

ای نسبت به منابع انساني داشته باشند به تصورات و سرمایه

(. 28) گرددها )کارکنان( باز ميمدیران درباره طبیعت انسان

( به 30)وایت و برایسون ( و 29)اینگهام ی هانتایج پژوهش

گوی توانمندسازی های مدیریتي در الگیریجهت بهای مؤلفه

سبک رهبری دومین مقوله فرعي در قالب  اند.اشاره کرده

ها همسو با نتایج این یافته. عوامل نگرشي و رفتاری است

تدوین الگوی  به است که (31) کیم و همكاران تحقیق

کارکنان، مفاهیمي همچون تفویض اختیار،  توانمندسازی

سهیم شدن در اطلاعات، سبک مدیریتي، فراهم نمودن 

 نمودند. اشارهاطلاعات، مدیریت مشارکتي 

شناختي کارکنان سومین مقوله فرعي های روانتوسعه ویژگي

دارد که توانمندسازی، ( بیان مي22فعلي و همكاران ). است

راد به واسطه دانش و انگیزه خود دادن قدرت به افراد نیست، اف

صاحب قدرت هستند، در واقع توانمندسازی، آزاد کردن این 

( معتقدند 14)عباسيقدرت است. همچنین ابطحي و 

توان صرفاً بر توانمندسازی موضوعي چند وجهي است و نمي

.سایر ابعادمورد ی یک مفهوم به بررسي آن پرداخت پایه

 ،معناداری، حق انتخاب ،شایستگي،مؤثربودنتوجه شامل،

توانمندسازی انگیزشي دروني مي باشند.  اعتماد به دیگران

کند. است که نقش فعال کارکنان در سازمان را توصیف مي

توانمندسازی فرآیندی است که قدرت نسبي هر فرد به واسطه 

-یابد و قدرت جدیدی برای سازمان ایجاد ميآن افزایش مي

خش تحقیق با نتایج تحقیق نظیر های این بیافته (.32) شود

 ( همخواني دارد.26زاده و آقاوردی )قربان

چهارمین مقوله فرعي شناسایي شده در قالب عوامل نگرشي 

های ها و مهارتو رفتاری، مقوله فرعي پرورش شایستگي

زاده و براموند از نظر حمیدی .گیری کارکنان استتصمیم

ي که کارکنان را های( مجموعه دانش، مهارت و نگرش33)

های مربوط به شغل سازد به صورتي اثربخش فعالیتقادر مي

و یا عملكرد شغلي را براساس استانداردهای مورد اتنتظار 

پرورش شایستگي ( 14)و عباسي همچنین ابطحي . انجام دهند

های افراد و یكي از الزامات توانمندسازی، پرورش شایستگي

ات ها با نتایج تحقیقش از یافتهها در سازمان است.این بخگروه

 (33(، حمیدی زاده و براموند )21جبارزاده و همكاران )

نظام روابط انساني، پنجمین مقوله فرعي  همخواني دارد.

در تعبیر  .شناسایي شده در قالب عوامل نگرشي و رفتاری است

توان گفت که روابط انساني ها ميو تفسیر این بخش از یافته

های ثیر بسزایي در موفقیت یا شكست برنامهدر سازمان تأ

 (34ها با نتایج تحقیق افجه و همكاران )این یافته کاری دارد.

 همخواني دارد.

های شغلي، ششمین مقوله فرعي شناسایي شده در قالب نگرش

های شغلي عواملي نگرش .عوامل نگرش و رفتاری است

ان و هستند که در ماندگاری کارکنان، وفاداری به سازم

ها هم راستا وری کارکنان تأثیر دارد. این یافتهعملكرد و بهره

(، فعلي و همكاران 21با نتایج تحقیقات جبارزاده و همكاران )

های مثبت شغلي )رضایت شغلي، (، است که نگرش22)

دلبستگي کار، تعهد سازماني و کیفیت زندگي کاری( در 

 د.داننن مؤثر میهای توانمندسازی کارکنااجرای موفق برنامه

فرهنگ سازماني، هفتمین مقوله فرعي شناسایي شده در قالب 

به اعتقاد شاین، فرهنگ  .عوامل نگرشي و رفتاری است

های بنیادیني که گروهي خاص در فرضالگویي است از پیش

حل مشكلات، برای انطباق خود با محیط و دستیابي به راه

ه است. ابطحي و یكپارچگي و انسجام، کشف یا ایجاد کرد

نظران  دارند که برخي از صاحب( اظهار مي1393عابدی )

دانند. گیری توانمندسازی ميفرهنگ سازماني را اساس شكل

در یک سازمان توانمند نخستین نقش مدیریت، عبارت است 
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از حمایت و برانگیختن کارکنان و تشریک مساعي به منظور 

ت از بین بردن ترس و عبور از موانع کارکردی و اقدام در جه

ها هراس که بین اعضای گروه وجود دارد.این بخش از یافته

جبارزاده و  (11راستا با نتایج تحقیق دمیرچي و همكاران )هم

ای( سومین عوامل محیطي )زمینه باشد.مي (21و همكاران )

ای، شرایط و باشد. عوامل زمینهمقوله اصلي شناسایي شده مي

سازماني هستند که محیط سازمان را عوامل محیطي برون 

رو، همه علل و عواملي که امكان کنند. از ایناحاطه مي

برقراری، تنظیم و واکنش به موقع و مناسب سازمان نسبت به 

شود آورد، زمینه یا محیط نامیده ميها را فراهم ميسایر نظام

ای( شناسایي شده در این تحقیق عوامل محیطي )زمینه. (10)

 باشد.عوامل قانوني، عوامل سیاسي و عوامل فرهنگي ميشامل 

 گیری نتیجه

های نیمه ساخته یافته با در این پژوهش ابتدا با انجام مصاحبه

مقوله فرعي و سه مقوله اصلي  17مفهوم در قالب  66خبرگان 

با استفاده از روش تحلیل محتوای کیفي شناسایي و گردآوری 

شد. سپس جهت شناسایي، پالایش و رسیدن به اجماع پیرامون 

پدیده مورد مطالعه، سه مرحله نظرسنجي از اعضاء پانل دلفي 

 70وی طي آن، اعضای پانل دلفي برر به عمل آمد که در

های احصاء شده ضمن شاخص شاخص به اتفاق نظر رسیدند.

برخورداری از پشتوانه نظری کافي، از نظر خبرگان در بخش 

کیفي شناسایي و در روش دلفي  پالایش شده و نهایتاً الگوی 

مؤلفه و سه بعد  17شاهص در قالب  70توانمندسازی با 

طراحي و تنظیم گردید. در گام آخر، برای های اصلي( )مقوله

اعتبارسنجي مدل طراحي شده با استفاده از معادلات ساختاری 

های حاصل مورد آزمون قرار گرفت و داده  PLSافزارو نرم

شاخص در  67از روش تحلیل عاملي تأییدی نشان داد که 

بعد اصلي تحقیق شناسایي و تأیید شدند.  3مؤلفه و  17قالب 

های حاصل از سه مرحله تحلیل نشان داد که وعه یافتهدر مجم

 از پس .(3)شكل  باشدمدل طراحي شده، مدل مطلوبي مي

 داده نشان( 3) شكل در نهایي مدل تحلیل، مرحله سه انجام

 اصل بعد 3 و مؤلفه 17 شاخص، 67 دارای مدل این. است شده

 .باشدمي

 



 

 همکارانو   یالله عباسروح سید                                 توانمندسازیگیری مدیران در راستای طراحی مدل تصمیم -3493

 

 استان انتظامی فرماندهی در کارکنان توانمندسازی راستای در مدیران تصمیم گیری مدل .3 شکل

 .(ساخته محقق مدل: منبع) کهگیلویه وبویراحمد
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 تشکر و قدردانی
صي برگرفته از مقاله این ص ساله دکترای تخ شگاه  ر آزاد دان

از اساتید راهنما و مشاور  . نویسندهشوشتر مي باشداسلامي واحد 

کمال  و تمامي کساني که در این راستا با محقق همكاری نمودند

 تشكر را دارد.

 تعارض منافع
 منافع تعارض هرگونه فاقد حاضر مقاله نویسندگان اظهار بنابر

 .است بوده
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 Abstract 

Introduction: The purpose of this research was to design a decision-

making model for managers in line with employee empowerment and 

health.. 

Methods: The method of data collection and analysis is mixed 

(qualitative-quantitative). The statistical population is all the managers, 

commanders and employees of the police command of Kohgiluyeh and 

Boyer Ahmad provinces, numbering 2062 people in 2019. In the 

quantitative part of the research, 217 people were selected as the sample 

size using stratified random sampling. To conduct interviews in the 

qualitative part of the research, 69 experts were selected and 30 people 

were selected to form the Delphi panel, taking into account the criteria 

of expertise, using judgmental and random sampling methods. The data 

collection tool in the qualitative part of the research was in-depth and 

semi-structured interviews, which continued until the data reached the 

theoretical saturation stage. Also, in the Delphi method and the 

quantitative part, a Delphi questionnaire was prepared, then based on 

the results of the Delphi method, a quantitative part questionnaire was 

designed and prepared to validate the research model. The collected 

qualitative data were analyzed using the qualitative content analysis 

method, coded and categorized based on the three-pronged model. 

Collected quantitative data were analyzed using structural equation 

modeling method based on confirmatory factor analysis with smart PLS 

software. 

Results: Based on the findings of the research, the employee 

empowerment model was designed in 67 branches in the form of 17 

components and in three categories of structural, behavioral and 

environmental factors. 

Conclusion: It is published that providing such a model can provide the 

necessary platform for planning to empower police force employees. 
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