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Introduction: The improvement of every administration and health system has always 

received assiduous attention. One of the processes that every system should pay 

attention to is empowerment. Therefore, the present study aimed to determine the 

empowerment components of employees working in the Ilam Welfare Organization. 

Material & Methods: This applied research was conducted based on a qualitative 

approach and ground theory method in 2022-2023. The statistical population included 

professors and experts in the field of employee empowerment. Sampling was 

performed using the available and snowball method, and theoretical saturation was 

achieved with 15 cases. The interviewees of the research were 15 professors and 

experts in the field of employee empowerment who had the most experience in the 

research topic, and the data analysis was performed manually. 

Results: Based on the findings, 12 components and 24 subcomponents were identified 

in the field of empowerment of welfare organization employees, including individual 

skills, group skills and management (causal conditions), ethics, communication 

(contextual conditions), knowledge and improvement of the work environment 

(intervening conditions), managerial ability., moral ability, communication ability 

(strategies), promotion of service to employees, and the use of employees' potential 

capacities (consequences). 

Conclusion: Paying attention to skills and management at the individual and group 

level creates the possibility of employee empowerment in the welfare system. 

Necessary attention to knowledge and environment on the one hand and management 

and communication guidelines on the other hand provide the necessary platform and 

conditions for the growth of employees. The welfare organization will benefit from 

the effective result of empowerment when it uses its employees and their potential 

capacities. 
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 ی ف ی ک   ۀ مطالع   ک ی   ؛ ی ست ی کارکنان شاغل در سازمان بهز   ی توانمندساز   ی ها مؤلفه 
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به آن    د یبا  یکه در هر دستگاه  ییندهایاز فرا   ی کیهمواره موردتوجه بوده است.    یهر اداره و نظام سلامت  ستمیبهبود س   مقدمه: 

  ی توانمندساز  یهاپژوهش با هدف مشخص کردن مؤلفه   نیا  ن،یکارکنان آن دستگاه است؛ بنابرا  یتوجه شود، توانمندساز

 . است هشد انجام  لامیا  یستیکارکنان شاغل در سازمان بهز

در سال    ، یو روش گرندد تئور  ی فیک  کردیاست که با رو   یکاربرد   یقیپژوهش از نظر هدف، تحق  نیا  : ها مواد و روش 

با    ی ریگکارکنان بود. نمونه  یتوانمندساز  ۀنینظران در زم و صاحب  د یشامل اسات   یآمار  ۀشده است. جامعانجام   1402-1401

  اد یبنها بر اساس روش داده داده  ل یدست آمد. تحل به   ی نظر  باعنفر، اش  15انجام شد و با    یبرفاستفاده از روش در دسترس و گلوله 

 .صورت گرفت یصورت دستو به

  ی ستیکارکنان سازمان بهز  یتوانمندساز ۀنیدر زم رمقولهیز   24مقوله و   12پژوهش،    یهاافتهیبر اساس  های پژوهش:  یافته

(، اخلاق، ارتباطات  یعلّ ط ی)شرا ت یریو مد  ی گروه یهامهارت ، یفرد یهااند از: مهارتها عبارت که مقوله  د یگرد ییشناسا

  ی ارتباط  ی توانمند   ،یاخلاق  یتوانمند   ،ی تیریمد   ی (، توانمند گرلهمداخ  ط ی)شرا  یکار   ط یمح  ی (، دانش و ارتقایانه یزم  ط ی)شرا

 . (.امدهایکارکنان )پ ۀبالقو یهات یخدمت به کارکنان و استفاده از ظرف ی)راهبردها(، ارتقا

  ی ستی را در دستگاه بهز  یامکان توانمندساز  ی و گروه  ی در سطح فرد  تیریها و مد توجه به مهارت:  یر ی گ جه ی بحث و نت

  ط یبستر و شرا گر، ید  یو ارتباط از سو تیریمد  ی و راهبرها ییاز سو   ط ی. توجه لازم به دانش و محکند ی م جاد یشاغلان ا ی برا

که از کارکنان    د یرا خواهد د  یمؤثر توانمندساز   امد یپ  ی نزما  یستی. سازمان بهزآوردیرشد کارکنان فراهم م  ی را برا  یلازم

 . آنان استفاده کند  ۀبالقو یهاتیخود و ظرف 

 

 ی گرندد تئور ، یستیکارکنان، سازمان بهز ،یتوانمندساز: های کلیدیواژه

 نویسنده مسئول: 

 قریمهدی با

علرروم  ۀدانشررکد  ت،یریگررروه مررد 

واحرررررد بنررررردرعباس،  ،یانسررررران

 ،یدانشرررررررررگاه آزاد اسرررررررررلام

 رانیبندرعباس، ا

Email: 

mbagheri.sbu@gmail.com 
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 مقدمه

  م، ی کن ی م   ی که ما در آن زندگ   ی عصر   ست، ی ن   ی شک 

در تلاش    ، ی رقابت   ت ی مز   جاد ی ها با ا پر از رقابت است سازمان 

موفق   ی برا  واقع   ت ی کسب  تمرکز  و  به   ی هستند    ی سو اکنون 

»مهارت و دانش« معطوف شده است. توانمند شدن کارکنان  

م  برا   ی انسان   یۀ سرما   شود ی باعث  کارکنان(  رقابت    ی )مانند 

  ی در سطح جهان   ی (. توانمندساز 1ارزشمندتر شود )   ی سازمان 

  شده رفته ی پذ   ی اجتماع   ی ست ی بهز   ی برا   ی مفهوم اصل   ک ی عنوان  به 

همان  تعر است.  در  که    شود، ی م   ده ی د   ی الملل ن ی ب   ف ی طور 

  ده ی گرد   ان ی ب   ی ارزش اصل   ک ی عنوان  در آن به   ی توانمندساز 

 (. 2است) 

در    ی که توانمندساز   دهد ی از مطالعات نشان م   ی برخ 

  ر ی بر سلامت و رفاه کارکنان تأث   تواند ی تظاهرات مختلف آن م 

 ( باا 3بگذارد    ر ی تأث   ۀ دربار   قات ی تحق   شتر ی ب   حال، ن ی (. 

  ی آن بر عملکرد سازمان   رات ی تأث   ۀ عمدتاً به مطالع   ی توانمندساز 

سا  تحق   پردازد ی م   ی فرد   ج ی نتا   ر ی و    ف ی ط   د ی با   نده ی آ   قات ی و 

کند    ی را بررس   ی سلامت   ی امدها ی ازجمله پ   رات، ی از تأث   ی تر ع ی وس 

شده تا به امروز، مطالعات نسبتاً  انجام   قات ی تحق   رغم ی (. عل 4) 

  ی و جسم   ی بر سلامت روان   ی توانمندساز   م ی مستق   ر ی تأث   ی کم 

(  2022و همکاران )   ن ی (. دانرل 5اند ) کرده   ی کارکنان را بررس 

کارکنان    ی در توانمندساز   ی در پژوهش خود، به نقش رهبر 

طور ناخواسته بر  به   تواند ی م   ی پرداختند و گزارش دادند، رهبر 

تأث   ی راخلاق ی غ   ی رفتار سازمان  )   ر ی کارکنان  ل 6بگذارد  و    ن ی (. 

استرس و نقش    ر ی در پژوهش خود به تأث   ز ی ( ن 2022همکاران ) 

شکوفا   ر ی مد  مد   ی شغل   یی بر  و  طر   ران ی کارکنان    ق ی از 

مد   رداختند پ   ی رهبر   ی توانمندساز  دادند،  گزارش  با    ران ی و 

کارکنان    ی شغل  یی سبب شکوفا  توانند ی مناسب م   ی ها است ی س 

 ( ک 7شوند  )   م ی (.  همکاران  به  2023و  خود،  پژوهش  در   )

مثبت کارکنان    ی شناخت و حالات روان   ی رهبر   ی توانمندساز 

  ر ی تأث   ی شناس از نظر روان   ران ی گرفتند، رفتار مد   جه ی پرداختند و نت 

با   ی مثبت  )   ی توانمندساز کارکنان و    ی زده بر  (.  8سازمان دارد 

  ی ( در پژوهش خود، به توانمندساز 2022و همکاران )   ز ی داهل 

نتا   ی رهبر  مراقبت   ج ی و  کارکنان  در    ی بهداشت   ی ها عملکرد 

تأک  با  بحران  م   د ی زمان  نقش  ا   ی انج ی بر  و    ی من ی جو  پرداختند 

فضا  دادند،  م به   ی من ی ا   ی گزارش  روابط  کامل    ان ی طور 

ر   ی رهبر   ی ساز توانمند  رفتار  م   ر ی پذ سک ی و  واسطه    کند ی را 

مفهوم    ک ی عنوان  به   ی گفت، توانمندساز   توان ی م   ن ی (؛  بنابرا 9) 

را    ل ی که در آن، سطوح مختلف تحل   شود ی م   ده ی د   ی چندسطح 

 کرد.   ز ی متما   توان ی م 

توانمندساز   ی شناخت روان   ی توانمندساز  افراد،    ی به 

  گردد ی جامعه مربوط م   ی و توانمندساز   ی سازمان   ی توانمندساز 

  آنچه   بر   بنا .  است   ها سازمان   ن ی ا   ۀ ازجمل   ی ست ی (. سازمان بهز 10) 

  ی منابع انسان   ی توانمندساز   ق، ی تحق   ات ی ادب   اساس   بر   و   شد   مطرح 

بر آن    ی متعدد   ی ها است که عوامل و مؤلفه   ی چندبعد   ی مفهوم 

  ی ت ی ر ی و اقدامات مد   ی علم   قات ی تحق   رغم ی است. عل   رگذار ی تأث 

انسان   ت ی ر ی مد   ۀ فراوان دربار    ، ی ت ی حما   ی ها در سازمان   ی منابع 

  ن ی ا   ی ناکارآمد   انگر ی متعدد ب   ی ها هنوز هم شواهد و گزارش 

توانمندساز سازمان  به    ی انسان   یۀ سرما   ی ها در  با توجه  هستند. 

که  - اتکا  مستند و دانش قابل   عات نبود اطلا   ر ی نظ   یی ها چالش 

انسان   ت ی ر ی مد   ۀ حوز   ی ها برنامه   ۀ موجب شده عمد    ا ی   ی منابع 

نداشته    ی صرفاً اجرا شوند و دستاورد ملموس   ا ی اجرا نشوند و  

ا   - باشند  از سو   ن ی که  با آن مواجه است و    گر، ی د   ی سازمان 

  ران ی مد   ی سازمان برا   ی در توانمندسازها   ی اساس   رات یی تغ   جاد ی ا 

ر   ی ست ی بهز  با  است  احتمال    یی بالا   سک ی ممکن  ازجمله 

وضع   ی ت ی نارضا  خدمات   ت ی از  و  کارکنان  به    ی ده موجود 

باشد که علت اصل  از    ی مراجعان همراه  نبودن  برخوردار  آن 

چن  در  است.  اطلاعات  و  از    ی ک ی   ، ی ت ی وضع   ن ی شناخت 

و    ی اب ی ارز   انجام   ها چالش   ن ی گذر از ا   ی لازم برا   ی ها یی توانا 

  یی پژوهش حاضر با هدف شناسا   ن، ی بنابرا مستمر است؛    ق ی تحق 

جامع    ی الگو   ۀ منظور ارائ کارکنان به   ی توانمندساز   ی ها مؤلفه 

   . شده است انجام   لام ی در شهر ا   ی ست ی سازمان بهز   ی برا 

 ها واد و روشم
است که    ی کاربرد   ی ق ی پژوهش از نظر هدف، تحق   ن ی ا 

  ۀ شده است. جامع انجام   ی و روش گرندد تئور   ی ف ی ک   کرد ی با رو 

اسات   ی آمار  زم و صاحب   د ی شامل  در    ی توانمندساز   ۀ ن ی نظران 

نمونه  بود.  و    ی ر ی گ کارکنان  دسترس  در  از روش  استفاده  با 

 . مد دست آ به   ی نفر، اشباع نظر   15انجام شد و با    ی برف گلوله 

نفر از    15پژوهش عبارت بودند از:    شوندگان مصاحبه 
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صاحب   د ی اسات  زم و  در  که    ی توانمندساز   ۀ ن ی نظران  کارکنان 

داشتند. علاوه بر آن،    ق ی موضوع تحق  ۀ تجربه را دربار   ن ی شتر ی ب 

ب کنندگان دست مشارکت  با  )سابق   5از    ش ی کم  تجربه    ۀ سال 

  رشته به بالا در    سانس ی ل حداقل فوق   لات ی تحص   ی کار( و دارا 

  15  ی آمار   ۀ بودند. تعداد کل جامع   ی و مددکار   ی شناس روان 

زن بود   3مرد و   12شامل  لام، ی استان ا  ی ست ی نفر از سازمان بهز 

درصد را زنان    20را مردان و    ی آمار   ۀ درصد از جامع   80که  

تا    40  ن ی ب   ی از نظر سن   ی آمار   ۀ درصد جامع   60دادند.    ل ی تشک 

درصد    53/ 4داشتند.    ال س   50از    شتر ی ب   ز ی درصد ن   40سال و    50

  46/ 6ارشد و    ی کارشناس   لات ی تحص با    ی آمار   ۀ نفر( از جامع   8) 

  1  ۀ دکترا بودند که در جدول شمار   ی دارا   ز ی نفر( ن   7درصد ) 

 . شده است نشان داده 
 آماری ۀجامع مشخصات  .1 ۀ شمار  جدول

  درصد یفراوان ی بندطبقه رهایتغم

 یفراوان

 تیجنس
 80 12 مرد

 20 3 زن

 سال( سن )

 60 9 سال   50-40

 50 از شتریب

 سال 

6 40 

 

 لات یتحص

 ی کارشناس

 ارشد

3 80 

 20 12 ی دکتر

 

ا  اخلاق  شناس   ن ی کد  با    ۀ پژوهش 

IR.IAU.ILAM.REC.1402.005   اسلام آزاد  دانشگاه    ی از 

ا  اصل   لام ی واحد  روش  ا داده   ی گردآور   ی است.  در    ن ی ها 

مصاحب  از    افته ی ساختار مه ی ن   ق ی عم   ۀ پژوهش  استفاده  با 

  د ی با اسات   ی ش ی اند مصاحبه از هم   ی ها باز بود. پرسش   ی ها پرسش 

  ل ی قب   ن ی مصاحبه از ا   ن ی باز ا   ی ها آماده شد. پرسش   ق ی گروه تحق 

توانمندساز  مورد  در  شما  »نظر    ند ی »فرا   ست؟«؛ ی چ   ی بود: 

نحو   ی توانمندساز  چه  به  شما  سازمان  »به   ی در  نظر  است؟«؛ 

اولو  اهم   ها ت ی شما،  توانمندساز   ها ت ی و  نحو   ی در  چه    ی به 

پ  شرکت   ش ی است؟«  با  مصاحبه،  انجام  تماس  از  کنندگان 

برا  پژوهش  هدف  و  عنوان  سپس  و  شد    ی برقرار 

آگاهانه    ت ی رضا   . پس از اخذ د ی گرد   ان ی کنندگان ب مشارکت 

مصاحبه انجام شد.   ی و زمان   ی ط ی از آنان، با توجه به عوامل مح 

از   ش ی بود. پ  ی ست ی اتاق در سازمان بهز  ک ی مصاحبه در  ط ی مح 

مصاحبه  مشارکت ضبط  از  و  ها  گرفته  اجازه  کنندگان 

ضبط مصاحبه  دستگاه  توسط  از  ها  پس  و  شد  ضبط  صوت 

و همزمان    د ی گرد   پ ی صورت کلمه به کلمه تا مصاحبه به   ان، ی پا 

- 50  ن ی . مدت مصاحبه ب گرفت ی صورت م   ل ی وتحل ه ی تجز   ز ی ن 

ها انجام  به اشباع داده   ی اب ی ها تا دست بود و مصاحبه   ر ی متغ   قه ی دق   25

و برداشت    افت ی از نبودِ هرگونه اشتباه در در   نان ی اطم   ی شد. برا 

با    ها س ی نو و بالا بردن اعتبار پژوهش، دست   ت ی شفاف   جاد ی و ا 

تعداد   ه ی اول   ی کدها  مشارکت   ی به  گرد از  ارائه  .  د ی کنندگان 

اصلاح شد.    کردند، ی م   ان ی کنندگان ب که مشارکت   ی نکات   ۀ هم 

ا  نظر   ن ی در  روش  از  مرحل   ی ا نه ی زم   یۀ پژوهش  سه    ۀ که 

کدگذار   ی کدگذار  کدگذار   ی محور   ی باز،    ی انتخاب   ی و 

استفاده گرد  تحل ی دارد،  و روش  از روش    ز ی ن   ل ی د  استفاده  با 

 (. 11( صورت گرفت ) 1988)   ن ی اشتراوس و کورب 

مداوم انجام    ی ا سه ی ها با روش مقا داده   ل ی وتحل ه ی تجز 

  گر ی کد ی   ا ی ها،  ها و تفاوت کشف شباهت   ی شد که در ابتدا برا 

عرصه    ن ی ا   ی ها ادداشت ی از    ز ی و پژوهشگران ن   دند ی گرد   سه ی مقا 

و    ی پژوهش، اختصاص زمان کاف   ن ی استفاده کردند. در ا   ز ی ن 

مشارکت   ی ر ی درگ  با  روش مداوم  از  که    ود ب   یی ها کنندگان 

محقق    ز، ی ن   ن ی کار گرفته شد و علاوه بر ا اعتبار به   ش ی افزا   ی برا 

کنندگان  مشارکت   ی از سو   ی ن ی بازب   ق ی کسب اعتبار از طر   ی برا 

با    ه ی اول   ۀ مصاحب   ی ها نوشته نحو که دست   ن ی کمک گرفت، به ا 

داده شد که    ی به افراد   ح ی تصح   ا ی   د یی تأ   ی سطح اول برا   ی کدها 

  د یی ها تأ آن   ۀ بود که هم   رفته صورت گ   ه ی اول   ۀ با آنان مصاحب 

  ن ی آنان موردتوجه قرار گرفت. در ا   ی شنهاد ی و نکات پ   د ی گرد 

باز به دو   ی با کدگذار  شده اده ی پ  ه ی اول  ۀ متن مصاحب   ز، ی مطالعه ن 

اعضا  از  تحق   ی علم ئت ی ه   ی نفر    ی علم ئت ی ه   ک ی و    ق ی گروه 

و نظر    د ی ارائه گرد   ی شناس روان   ۀ در رشت   ی ا نه ی زم   یۀ آگاه به نظر 

برا   ی د یی تأ  کدگذار   اده ی پ   ی آنان  و  متون    ح ی صح   ی کردن 

درست   افت ی در  و  صحت  کار    ند ی فرا   ی چگونگ   ی شد.  انجام 

  د ی اسات   د یی روش مورد تأ   ی بر مبنا   ل ی ها و تحل داده   ی آور جمع 

. در  د ی گرد   د یی تأ   ی راهنما و پژوهشگر خارج از گروه پژوهش 
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  ی ها داده   د یی و تأ   سه ی ها با مقا داده   ی مطالعه، ثبات و همبستگ   ن ی ا 

و   مصاحبه  از  به   ی ها ادداشت ی حاصل  عرصه  آمده  دست در 

محقق تلاش کرده است که    د، یی تأ   ت ی قابل   جاد ی ا   ی است. برا 

از جمع   ۀ هم  را  مقوله   ی ر ی گ و شکل   ل ی تحل   ، ی آور مراحل  ها 

تشر به  کامل  د   ح ی طور  که  مطالع   گران ی کند  به    ۀ با  قادر  آن، 

 . آن باشند   یی کارآزما 

 ی پژوهشافته های 

ا  شناسا   ن ی در  هدف    ی ها مؤلفه   یی مطالعه، 

بهز   ی توانمندساز  به   ی ست ی کارکنان  آن    ۀ دربار   ل ی تفص بود که 

از شرا   ها افته ی ،  2  ۀ و در جدول شمار   ده ی بحث گرد    ط ی اعم 

راهبردها و    ، ی انج ی گر/ م مداخله   ط ی شرا   ، ی ا نه ی زم  ط ی شرا   ، ی علّ

 . آورده شده است   امدها ی پ 
 

 کارکنان  یتوانمندساز یو فرع ی اصل نیمضام  .2دول شماره ج

 ی میپارادا یالگو یاصل نیمضام ی فرع نیمضام

 ی فرد یهامهارت  یریپذتیمسئول

 

 یعلّ طیشرا

 یخودکنترل

 کارکنان  ی تیشخص استقلال
 ی گروه یهامهارت 

 
 کارکنان نفسعزت

 گروهی  یریادگی

 کارکنان  و  رانیمد انیم یاعتمادساز
 تیریمد

 ی مشارکت تیریمد

 یفرد یهای ژگیو 
 اخلاق

 یانهیزم طیشرا
 یکارکنان و آموزش اخلاق  اتیو روح اخلاق

 کارکنان و  رانیمد ارتباط
 ارتباطات

 یعموم روابط یارتقا

 ی نوآور و  قیتحق
 دانش 

  طیشرا

 یانج یم/گرمداخله

 دانش تبادل

 یکار طیمح  یارتقا امن یکار طیمح 

 ی ط یمح  یهارساختیز 

 ی تیریمد یتوانمند توانمند رانیمد یریکارگهب

 راهبردها
 ی اخلاق  یتوانمند تعهد  یکار طیمح  در اخلاق یارتقا

 یارتباط یتوانمند ارتباط مناسب با مراجعان یبرقرار

 ارتباط مناسب با کارکنان  یبرقرار 

 کار طیمح  در آرامش
 کارکنان  بهخدمات  ۀارائ یارتقا

 امدها یپ

 کارکنان  روان سلامت یارتقا

 کارکنان  آموزش یبرا یزیربرنامه

 در  کارکنان ۀبالقو یهاتیظرف  از استفاده

 یستیبهز سازمان در عدالت استقرار

انجام اصلاحات  برایبا کارکنان  مشاورت

 ی سازمان

 ی ستیبهز سازمان در یداریپا  جادیا
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 ی ستیکارکنان بهز یتوانمندساز میپاراد  .1شماره  شکل 

 

علّ   : ی علّ  ط ی شرا  چرای   ی شرایط  چگونگ   ی به    ی و 

  ن ی خاص اشاره دارد. در ا   ۀ واکنش افراد در مقابل یک پدید 

از علل و عوامل که    ی ا مجموعه   ی عن ی   ی پژوهش، شرایط علّ

پژوهش    ن ی در ا   ی علّ   ط ی . شرا شوند ی موضوع م   ت ی باعث اهم 

مهارت عبارت  از:  و    ی گروه   ی ها مهارت   ، ی فرد   ی ها اند 

  ی علّ   ط ی از شرا   ی ک ی عنوان  به   ی فرد   ی ها ارت . در مه ت ی ر ی مد 

  ی ر ی پذ ت ی کنندگان به مسئول کارکنان، مشارکت   ی توانمندساز 

  ک ی  که ی نحو اشاره دارند، به   ژه ی و  ت ی با اهم  ی ا عنوان مقوله به 

ب مشارکت  مسئول   ان ی کننده  »احساس    ی ر ی پذ ت ی داشت: 

کنه؛    ی متصل م   ی ست ی بهز   ۀ است که افراد را به جامع   ی ا ده ی پد 

توجه    ی ر ی پذ ت ی به مسئول   د ی با   ر ی کارکنان ]و[ هم مد   هم پس  

کنندگان  مشارکت   گر، ی د   ی (؛ و از سو 2داشته باشن« )م    ی اد ی ز 

که    کنند ی م   ان ی ب   گر ی د   ۀ مقول   ر ی ز   ک ی عنوان  را به   ی خودکنترل 

مح   ی حاک  در  تسلط  و  توجه  ا   ط ی از  در  ن   ن ی است.    ز ی رابطه 

فرد بر    لط و تس   ط ی : »کنترل مح کند ی م   ان ی ب   ی ا کننده مشارکت 

م   ط ی مح  شرا   شه ی باعث  بتوانند  کنترل    ط ی کارکنان  تحت  رو 

اگه شرا  باشن.  بر   ط ی خودشون داشته    تونن ی م   ها ن ی ا   زه، ی بهم 

)م    ط ی مح  کنن«  کنترل  مهارت 9رو  عنوان  به   ی گروه   ی ها (. 

اشاره دارد که    یی ها به مهارت   ، ی علّ   ط ی از شرا   رمقوله ی ز   ک ی 

  دهد، ی م   ل ی تشک کارمندان را    ی گروه   ت ی شخص   ۀ باهم شاکل 

مشارکت   ی ک ی   که ی نحو به  شخص از  استقلال    ی ت ی کنندگان 

: »اگر استقلال را از کارمند  کند ی م   ان ی ب   گونه ن ی کارکنان را ا 

خود است،    ی قانون   ف ی وظا   ۀ منظورم استقلال در حوز   م، ی ر ی بگ 

هم ندارد« )م    ت ی که خلاق   م ی ا به ربات کرده   ل ی عملًا او را تبد 

  ی ها مهارت   ۀ رطبق ی ز   ک ی   عنوان نفس کارکنان به (؛ و عزت 5

کارکنان اشاره دارد که    ی و توانمندها   ی به خودشناس   ، ی گروه 

ا  مشارکت   ی ک ی رابطه،    ن ی در  م از  :  د ی گو ی کنندگان 

  رون ی که از ب   یی ها از تنش   ی ار ی نفس فرد را در برابر بس »عزت 

م  م   شه، ی وارد  توانمند   کنه ی حفظ  باعث  (.  8)م    شه« ی م   ی و 

به ارتباط    ، ی گروه   ی ها مهارت   ۀ رطبق ی در ز   ی گروه   ی ر ی ادگ ی 

  ن ی ا   ی ا کننده که مشارکت   پردازد ی م   ی جمع   ی ر ی ادگ ی   ر ی و تأث 

ا   ر ی تأث  را  » کند ی م   ان ی ب   گونه ن ی ارتباط    ن ی ا   ی جمع   ی ر ی ادگ ی : 

 (. 13)م    رن« ی گ ی م   اد ی حسن رو داره که کارکنان از هم  

هستند    ی ط ی شرا   ی ا شرایط زمینه   : ی ا نه ی زم   ط ی شرا 

را    ی ط ی و شرا   افتند ی که در یک زمان و مکان خاص اتفاق م 

به آن   آورند ی م   ش ی پ  با کنش خود  افراد  دهند.  که  پاسخ  ها 

  ق ی از تلف   ی دارند و گاه   ی علّ  ط ی در شرا   شه ی ر   ی ا نه ی زم   ط ی شرا 

  ق ی تحق   ی ا نه ی زم   ط ی . آنچه شرا ند ی آ ی م   وجود به   گر ی کد ی ها با  آن 

تشک  در    ی ها رمقوله ی ز   دهد، ی م   ل ی را  است.  ارتباط  و  اخلاق 

و اخلاق، مشارکت   ۀ رمقول ی ز  به  و    ی فرد   ی ها ی ژگ ی کنندگان 

  ، ی فرد   ی ها ی ژگ ی . در و پردازند ی کارکنان م   ات ی اخلاق روح 

است    ر یی تغ که قابل   کنند ی م   ان ی را ب   ی ت ی شخص   ی ها ی ژگ ی بحث و 
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  ی ا کننده مشارکت   ه، رابط   ن ی . در ا رد ی گ ی و موردتوجه قرار نم 

که    یی ها ی ژگ ی وخو و و آنچه از خلق   د ی با   ران ی : »مد د ی گو ی م 

(؛ و  7رو در کارکنان مدنظر قرار بدن« )م    کنه، ی م   ر یی مدام تغ 

کارکنان و    یۀ توجه به روح   ی ا کننده مشارکت   گر، ی د   ی از سو 

دربار   ات ی اخلاق  ا ارباب   م ی تکر   ۀ آنان  را    ان ی ب   گونه ن ی رجوع 

»کارکنان  کند ی م  اخلاق   د ی با :  نظر  با    ۀ نحو   ی از  برخورد 

بب ارباب  آموزش  را  آن   نکه ی ا   ژه ی و به   نند، ی رجوع  ها  مخاطبان 

 (. 3هستند« )م    ز ی ن   یی ها ت ی محروم   ی دارا 

گر به  مداخله   ط ی شرا   : ی انج ی گر/م مداخله  ط ی شرا 

خاص بر رفتار    ط ی شرا   ک ی ها،  است که در آن   ی ط ی شرا   ی معنا 

چند عامل    ا ی   ک ی آن، آثار    ی و ط   گذارد ی م   ر ی سازمان تأث   ا ی فرد  

  ط ی مح   ی دانش و ارتقا   ی ها رمقوله ی . ز ابد ی ی کاهش م   ا ی   ش ی افزا 

.  بودند مطالعه    ن ی ا   در   گر مداخله   ط ی شرا   ۀ دهند ل ی تشک   ی کار 

به  خلاق   ی ف ی ط   ۀ رمقول ی ز   ک ی عنوان  دانش    ۀ ارائ   ت، ی از 

به   ن ی نو   ی راهکارها  را  دانش  تبادل  شرا و  عامل    ط ی عنوان 

  ی ا کننده رابطه، مشارکت   ن ی که در ا   کند ی م   ی گر معرف مداخله 

رو فراهم کنه    یی فضا   د ی با   ر ی : »مد کند ی قول م گونه نقل   ن ی بد 

انتقال بدن« )م    ر ی مد   ه رو ب   ن ی که کارکنان بتونن نوآور باشن و ا 

مؤثر و    ی دانش را زمان   ی ا کننده مشارکت   گر، ی د   ی (. از سو 5

  ان ی ب   گونه ن ی که امکان تبادل فراهم آورد و ا   داند ی کارآمد م 

وقت کند ی م  »تجربه  و    د ی مف   تواند ی م   ی :  دانش  تبادل  باشد که 

 (. 8)م    رد« ی تجربه صورت بگ 

مقوله   ی ک ی عنوان  به   ی کار   ط ی مح   ی ارتقا    ی ها از 

  د ی نما ی اشاره م   رمقوله ی گر، به دو ز مداخله   ط ی شرا   ۀ دهند ل ی تشک 

ارتباط دارند:   باهم در  امن و    ی کار   ط ی مح   ی ک ی که همواره 

به وجود    ی کار   ط ی . مح ی ط ی مح   ی ها رساخت ی ز   ی گر ی د  امن 

اشاره دارد که باعث تنش و استرس نشود و    ی ا ی کار   ی فضا 

کارا  و  بهبود  ا گردد ی م   یی موجب  در  رابطه،    ن ی . 

  ی ا گونه به   د ی با   ی کار   ط ی : »مح کند ی م   ان ی ب   ی ا کننده مشارکت 

چون استرس    ه؛ ی پاش خال   ر ی باشه که کارمند احساس نکنه ز 

ا   ی ناش  نم   ن ی از  بهش  رو  امکان رشد  و  11)م    ده« ی افکار  (؛ 

را    ی ط ی مح   ی ها رساخت ی توجه به ز   ز ی ن   گر ی د   ی ا کننده مشارکت 

:  دارد ی م  ان ی ب   گونه ن ی و ا  کند ی م  ی تلق   ی و ضرور   ی ات ی ح   ی امر 

  ی دانش در سازمان، برا   ت ی ر ی مد   ی اصول   ی ها رساخت ی ز   جاد ی »ا 

 (. 3است« )م    ی ضرور   ی امر   ی علم   ت ی ر ی مد   ح ی صح   ی ساز اده ی پ 

است که در    ی راهبرد سازوکار و تدبیر   : راهبردها 

تحقق    ی . کنشگران برا شود ی کار گرفته م برخورد با پدیده به 

تدابیر  به  امکانات    اندیشند ی م   ی پدیده  و  شرایط  اساس  بر  و 

پژوهش    ن ی . راهبردها در ا کنند ی را اخذ م   ی موجود، راهبرد 

  ی وانمند ت   ، ی اخلاق   ی توانمند   ، ی ت ی ر ی مد   ی اند از: توانمند عبارت 

  ۀ مقول ر ی مقوله که با ز   ک ی عنوان  به   ی ت ی ر ی مد   ی . توانمند ی ارتباط 

تعر   ران ی مد   ی ر ی کارگ به  امر    شود، ی م   ف ی توانمند  به  توجه  به 

در بافت توجه اشاره دارد و نه به امر    ی ستگ ی و وجود شا   ی انتخاب 

شا  بدون  درا ی ستگ ی انتصاب    ان ی ب   ی ا کننده مشارکت   باره ن ی . 

»متأسفانه روا کند ی م  انتخاب مد   بط :    ی ران ی )نه ضوابط( باعث 

بهز  پ   ی ست ی در  تفکر  که  است  )م    شرو ی شده  از  14ندارند«   .)

که همواره مورد    ی ا عنوان مقوله به   ی اخلاق   ی توانمند   ، یی سو 

واقع  ز غفلت  دو  به  است،  که    شود ی م   م ی تقس   رمقوله ی شده 

و وجود تعهد که    ی کار   ط ی اخلاق در مح   ی اند از: ارتقا عبارت 

  ی هستند. توجه به ارتقا   ی توانمندساز   ی راهبردها   ۀ دهند ل ی تشک 

از    ط، ی کردن مح   ی اخلاق   ی کار و تلاش برا   ط ی اخلاق در مح 

که در    شود ی م   ی اب ی ارز   د ی کنندگان، مثبت و مف نگاه مشارکت 

مشارکت   ن ی ا  ارتقا کند ی م   ان ی ب   ی ا کننده رابطه  »امروزه،    ی : 

ضرورت  از  کارکنان  چون    ی توانمندساز   ی ها اخلاق  است؛ 

)م    شه« ی رجوع و نگاه مثبت او به سازمان م آرامش ارباب   ب سب 

را    ی وجود تعهد در بافت سازمان   ز ی ن   گر ی د   ۀ کنند (. مشارکت 12

م   ی ضرور   ار ی بس   ی امر  راهگشا  ا   داند، ی و  که    ن ی به  صورت 

تعهد    ی برا   ا ی حقوق خوب و مزا   ۀ انداز به   ی سازمان   اق ی اشت   جاد ی »ا 

(.  11دارد« )م    ی اد ی ز   ت ی و سازمانشان اهم   ف ی کارمندان به وظا 

توانمند مشارکت  وجود  به  از    ی ارتباط   ی کنندگان  که 

با مراجعان و کارکنان تشک   ی برقرار   ی ها رمقوله ی ز    ل ی ارتباط 

و   شود، ی م  نقل   ی ا ژه ی توجه  در  و  بد قول داشتند  شکل    ن ی ها 

مشارکت   شده ان ی ب  با    ی برقرار   ی ا کننده است:  مناسب  ارتباط 

ا  »مد کند ی م   ان ی ب   گونه ن ی کارکنان را  با کارمند    د ی با   ر ی :  بتونه 

به انجام   خودش رفتار محترمانه داشته باشه تا اون هم متعهد 

ارتباط با    گر ی د   ی ا کننده (؛ و مشارکت 7دستوراتش باشه« )م  

ا  را  م   گونه ن ی مراجعان  با کند ی گوشزد  حتماً  »کارکنان    د ی : 

 (. 9)م    نند« ی رجوع را آموزش بب روش برخورد با ارباب 
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از اقدامات    ی ا ندادن مجموعه   ا ی انجام دادن    : امدها ی پ 

  ی . ارتقا ند ی آ ی به وجود م   ر ی که ناگز   شود ی منجر م   یی امدها ی به پ 

ظرف   ۀ ارائ  از  استفاده  و  کارکنان  به    ۀ بالقو   ی ها ت ی خدمات 

  ۀ هستند. در مقول   امدها ی پ   ۀ دهند ل ی تشک   ی اصل   ۀ کارکنان دو مقول 

آرامش    کنندگان ت خدمات به کارکنان، مشارک   ۀ ارائ   ی ارتقا 

  ی ا رمقوله ی عنوان ز سلامت روان را به   ی کار و ارتقا   ط ی در مح 

نقل  ا   شان ی ها قول از  به  کردند،  که    ن ی عنوان  صورت 

مح مشارکت  در  آرامش  پ   ط ی کنندگان  را    امد ی کار 

از آن را    ی نمودند و احساس آرامش ناش   ی معرف   ی توانمندساز 

قلمداد    رجوع ارباب   به   کار و خدمت   ط ی مثبت در مح   ی ا نکته 

  ی : »توانمندساز د ی گو ی م   باره ن ی درا   ی ا کننده کردند. مشارکت 

داشته باشن؛ چون    ی بهتر   ی کارکنان آرامش روان   شه ی باعث م 

مثبت    ی فضا   ک ی   جاد ی موجب ا   گه ی ها با همد ارتباط مثبت اون 

  شه« ی ها م رجوع و احساس بهتر به آن ارباب   م ی و به دنبال آن تکر 

کنندگان  مشارکت   ی ها قول که از نقل   گر ی د   ۀ مقول ر ی (. ز 2)م  

ارتقا   افت ی در  وجود    ی شد،  که  بود  کارکنان  روان  سلامت 

در دستگاه باعث بهبود سلامت روان کارکنان و    ی توانمندساز 

دغدغه  م   ۀ روزمر   ی ها کاهش  ا گردد ی آنان  در  رابطه    ن ی . 

»توانمندساز   ان ی ب   ی ا کننده مشارکت  م   ی کرد:    شه ی باعث 

به  هم  کارکنان  روان  مح   تر سلامت  در  چون  کار    ط ی بشه؛ 

دغدغ  )م    ی فکر   ۀ حداقل  مقول 14ندارن«    گر ی د   ۀ (. 

کارکنان و   ۀ بالقو  ی ها ت ی استفاده از ظرف  امدها ی پ  ۀ دهند ل ی تشک 

در    ی توانمندساز   امد ی بود. پ   ی ست ی استقرار عدالت در سازمان بهز 

ا  به  ظرف   جاد ی دستگاه  و  توان  از    ی اعضا   ۀ بالقو   ت ی استفاده 

برا  تبع   ی دستگاه  ناعدالت ی رفع  کاهش  و  اصلاحات    ی ض  و 

م   ی سازمان  ا شود ی منجر  در  مشارکت   ن ی .    ی ا کننده رابطه، 

تغ   ی توانمندساز   امد ی پ   گونه ن ی ا  به  در دستگاه منجر    ر یی را که 

»توانمندساز کند ی م   ان ی ب   گردد، ی م  مجاب    ران ی مد   ی :  رو 

از    ا ی (؛  11کنن« )م    ی ز ی ر آموزش کارکنان، برنامه   ی برا   کنه ی م 

الزام   ی گر ی د   ۀ نند ک مشارکت   ی سو  و  با    ی توجه  که  را 

مشورت   ی توانمندساز  جهت    گونه ن ی ا   کند، ی م   فا ی ا   ی ده در 

با پرسنل    کنه ی رو متقاعد م   ر ی مد   ی : »توانمندساز شود ی م   ان ی ب 

استفاده را ببره« )م    ت ی خودش مشورت کنه و از نظراتشان نها 

  ی ست ی در سازمان بهز   ی دار ی پا   جاد ی ا   ز ی ن   ی ا کننده (. مشارکت 9

و    داند ی م   ی ا بالقوه   ی ها ت ی از توجه به استفاده از ظرف   ی ناش را  

سازمان    ک ی   ی توانمندساز   است ی : »س کند ی م   ت ی نحو روا   ن ی بد 

 (. 7)م    ده« ی م   ل ی تحو   دار ی پا 

 گیری نتیجه   و   حث ب 
نتا  اساس  ا دست به   ج ی بر  از  پژوهش    ن ی آمده 

مد   ی گروه   ی ها مهارت   ، ی فرد   ی ها مهارت  عوامل    ت ی ر ی و 

هستند.    لام ی استان ا   ی ست ی کارکنان بهز   ی توانمندساز   ساز نه ی زم 

  ی داد و عوامل دانش و ارتقا اخلاق و ارتباطات عوامل درون 

  ی است. توانمند   ی توانمندساز   ی عوامل راهبرد   ی کار   ط ی مح 

توانمند   ی اخلاق   ی توانمند   ، ی ت ی ر ی مد  عوامل    ی ارتباط   ی و 

هستند    لام ی استان ا   ی ست ی کارکنان بهز   ی اد در توانمندساز د برون 

خدمات    ۀ ارائ   ی اند از: ارتقا پژوهش عبارت   ن ی در ا   ز ی ن   امدها ی و پ 

کارکنان در استقرار    ۀ بالقو   ی ها ت ی به کارکنان و استفاده از ظرف 

 . ی ست ی عدالت در سازمان بهز 

اخلاق و ارتباطات بود.    ق ی تحق   ن ی در ا   ی ا نه ی زم   ط ی شرا 

است که    یی ها ارزش   ن ی تر ی از اصل   ی ک ی   ی اخلاق   ی توانمندساز 

در نبود    را ی سالم به آن توجه شود؛ ز   ت ی ر ی مد   ک ی   ی در بنا   د ی با 

  ت ی شخص   ی ر ی گ شکل   ی ها، بنا آن   ت ی و تقو   ی اخلاق   ی ها ارزش 

کار   ط ی مح آنان از    ی زدگ و سبب دل   افتد ی کارکنان به خطر م 

سازمان سالم    ک ی   ۀ امر لازم   ن ی نظر، توجه به ا   ن ی . از ا شود ی م 

 ( سازمان 12است  ارتباطات  توانمندساز   ی (.  سازمان    ی در 

  ار ی رکن بس   ی انسان   یۀ مهم است. توجه به سرما   ار ی بس   ز ی ن   ی ست ی بهز 

سازمان  شکست    ی مهم  روند  است؛  سازمان   ی اب ی کام   ا ی بر  ها 

است    ی امر مهم   کارکنان   ی کارآمدساز   ی تلاش برا   ن، ی بنابرا 

مد  در    د ی با   ران ی که  کارآمد  افراد  باشند.  داشته  توجه  آن  به 

سازمان  اهداف  بس   ی تحقق  در  کنند ی م   فا ی ا   ی مهم   ار ی نقش   .

 ( همکاران  و  کلومبو  شد،  2012پژوهش  داده  نشان   )

تأث   ماران ی ب   ی توانمندساز  تحت  سلامت  نظام  به    ر ی در  توجه 

اعضا   ی عوامل  ارتباطات  دستگاه سلامت    در مؤثر    ی همچون 

 ( ) 13است  همکاران  و  ب 2021(. جمال  مطالعه خود  در    ان ی ( 

به ارتباطات سازمان   ی کردند که توانمندساز  و    ی افراد، توجه 

م   ی ارتباط   ی ها دستگاه   ی برقرار  سطوح    ان ی مناسب  در  افراد 

  ر ی افراد تأث   شتر ی هرچه ب   ی بر کارآمد   تواند ی م  ی مختلف سازمان 

 (. 14بگذارد ) 
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اند از: دانش  پژوهش عبارت   ن ی گر در ا مداخله   ط ی شرا 

  ی ر ی ادگ ی است، دانش قدرت است و    ی کار   ط ی مح   ی و ارتقا 

العمر عبارت است از:  مادام   ی ر ی ادگ ی العمر است. مادام  ی روند 

  ی دانش به علل شخص   ۀ خت ی مستمر، داوطلبانه و خودانگ   ی ر ی گ ی پ 

مستمر است که افراد    ند ی فرا   ک ی   ن ی ا   ف، ی . طبق تعر ی ا حرفه   ا ی 

و همکاران    ان ی . عادل کنند ی خود آن را دنبال م   ی در طول زندگ 

دانش    ش ی ( معتقدند که افزا 2006( و بلسرا و همکاران ) 2012) 

مزا  زم   ی ار ی بس   ی ا ی کارکنان    ، ی شخص   ۀ توسع   ی ها نه ی در 

به همراه    گر ی استخدام و موارد د   ت ی رقابت، قابل   ، ی دار ی خودپا 

 ( آموزش  15،  16دارد  توانمندساز   ر منج   ی ر ی ادگ ی   ا ی (.    ی به 

توانمندساز   شود ی م  خود  مد   ی و  م   ران ی به  تا    کند ی کمک 

 . رند ی دست بگ کنترل امور را به 

گر  مداخله  ط ی از شرا   گر ی د   ی ک ی   ی کار  ط ی مح  ی ارتقا 

توانمندساز  به   ی در  م کارکنان  سازمان رود ی شمار  امروزه  ها  . 

  ت ی فعال   ز ی انگ شگفت   رات یی با تغ   ی کاملًا رقابت   ی ط ی در مح   د ی با 

 ( چن 17کنند  در  فراوان   ران ی مد   ، ی ط ی شرا   ن ی (.    ی برا   ی زمان 

خود را    ی رژ وقت و ان   شتر ی ب   د ی کنترل کارکنان خود ندارند و با 

  ر ی سازمان کنند و سا   ی و درون   ی رون ی ب   ط ی مح   یی صرف شناسا 

زمان   ی کارها  کارکنان  بسپارند.  کارکنان  به  را    ی روزمره 

به   ف ی وظا   توانند ی م  انجام دهند که مهارت،    ی خوب محوله را 

توانا  و  را    یی دانش  سازمان  اهداف  و  باشند  داشته  را  لازم 

)   ی خوب به  ابزار 18بشناسند  م   ی (.  ا   تواند ی که  به    نه ی زم   ن ی در 

فرا   ران ی مد  کند،  مهم   ی توانمندساز   ند ی کمک  و    ن ی تر است. 

  ت ی ف ی آن است. ک   ی انسان  ی رو ی هر سازمان ن   یی دارا   ن ی تر ی ات ی ح 

توانمند  ح   ن ی تر مهم   ی انسان   ی رو ی ن   ی و  و  بقا  در    ات ی عامل 

  جاد ی ا   ی سازمان قو   ک ی   ی قو   ی انسان   ی رو ی ن   ک ی سازمان است.  

( انجام دادند،  2022و همکاران )   ر ی ب که ک   ی ا . در مطالعه کند ی م 

اهم  توانمندساز   ت ی به  اشاره   ی نقش  شده  در دستگاه سلامت 

مناسب    ی کار   ط ی دستگاه و مح   ی است که حاصل تعامل اعضا 

است که در    ی ط ی (. سازمان قدرتمند مح 19و قدرتمند است ) 

گروه  در  کارکنان  فعال   ی ها آن،  انجام  در  با    ها ت ی مختلف 

کنترل    کنند ی م   ی همکار   گر ی کد ی  حس  توانمند  افراد  و 

 (. 20کار را دارند )   ج ی بر نتا   ی شخص 

ا   راهبردها    ، ی ت ی ر ی مد   ی پژوهش شامل توانمند   ن ی در 

(  1997)  ت ی است. اسم  ی ارتباط  ی و توانمند  ی اخلاق  ی توانمند 

با    توانند ی م   ران ی کارکنان معتقد است که مد   ی در توانمندساز 

از    ی ک ی کنند.    جاد ی ا   ر یی کار، تغ   ج ی نتا   ا ی   ط ی بر مح   ی رگذار ی تأث 

که    ست ا   ی ا جه ی نت   ی شخص   رش ی وجود پذ   ی ت ی ر ی مد   ی ها ی ژگ ی و 

او،    یی توانا   ۀ خاص دربار   ی زمان   ۀ بره   ک ی فرد در    ی از باورها 

م   رات یی تغ   جاد ی ا   ی برا  حاصل  دلخواه  ،  22)   شود ی در جهت 

مح 21 موانع  که  ندارند  باور  قدرتمند  افراد    ی رون ی ب   ط ی (. 

به    کند، ی آنان را کنترل م   ی ها ت ی فعال  بلکه معتقدند که قادر 

به آنان اجازه    فعال حس کنترل    ن ی موانع هستند. ا   ن ی کنترل ا 

مح   دهد ی م  خواسته   ط ی تا  با  کنند؛    ی ها را  هماهنگ  خود 

م   ن ی همچن  کنترل  دادن  دست  جسم   تواند ی از  تلفات  و    ی با 

به   ی روح  باشد؛  مشخص عنوان همراه  که  مثال،  است  شده 

ضعف    ، ی نگران   ، ی استرس روح   ، ی نداشتن کنترل به افسردگ 

بهره   ه، ی روح  ناتوان   ، ی ور نداشتن  و  ح   ی ضعف    ش ی افزا   ی ت و 

م  منجر  مرگ  سو 23)   شود ی احتمال  از    ی حت   گر، ی د   ی (. 

ن   ن ی قدرتمندتر  اتفاق   ز ی افراد  هر  کنترل  به    شان ی برا که    ی قادر 

شناخت    یی به توانا   سو ک ی کار از    ن ی نخواهند بود. ا   افتد، ی م 

  ر یی به اراده و تغ   گر، ی د   ی و نفوذ ما و از سو   ر ی مناطق تحت تأث 

 (. 24دارد )   ی آن بستگ   بر تسلط    ش ی افزا   ی برا   ی رون ی ب   ط ی مح 

بهز   ی توانمندساز   ی امدها ی پ    ز ی ن   ی ست ی کارکنان 

ارتقا عبارت  از:  از    ۀ ارائ   ی اند  استفاده  و  به کارکنان  خدمات 

گفت،    توان ی م   ج ی نتا   ن ی کارکنان؛ بر اساس ا   ۀ بالقو   ی ها ت ی ظرف 

لازم را    یی توانا   دانند ی هستند که م   ی کارمندان توانمند کسان 

وظا  و  موفق   ف ی دارند  با  م   ت ی را  تو دهند ی انجام    ی انمندساز . 

  ی کل سازمان است. افند   ی دستاورد برا   ک ی   ی ست ی کارکنان بهز 

خود    ی ها ( در پژوهش 2021و همکاران )   ی ( و کنعان 2021) 

در    گر، ی د   ی و از سو   ی در توانمندساز   ی رشد منابع انسان   ۀ دربار 

کنعان 2021)   ی افند   ی مطالعات  و  )   ی (  همکاران  ب 2021و    ان ی ( 

زمان  که  مد   ی رهبر   ی کردند  آن    تقاد اع   ران ی به  باشد،  داشته 

نوبه  شوند و به - ی از کارمندان توانمند م   ت ی حما   ی برا   ران ی مد 

،  26توانمند کنند )   ی آنان را با بازخورد و قدردان   توانند ی خود م 

که به    ی افراد   ان ی م   تواند ی م   ی توانمندساز   ب، ی ترت   ن ی (. به ا 25

  ان ی جر   کنند، ی م   ت ی حما   گر ی کد ی اعتقاد دارند و از    گر ی کد ی 

توانمندساز 27)   ابد ی  بهز   ی (.  با  به   ی ست ی کارکنان  مداوم  طور 
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برا   ج ی نتا  هم  برا   ی مثبت  هم  و  در  سازمان   ی کارکنان  ها 

حرفه   ی دانشگاه   قات ی تحق  م   ی ا و  و  است  با    تواند ی مرتبط 

رهبران، اغلب بدون زمان و    ی بر رو   ی ر ی گ م ی کاهش بار تصم 

 رساند. کار، سود    ن ی انجام ا   ی برا   ی اطلاعات کاف 

نتا   بر  م دست به   ج ی اساس  که    توان ی آمده  گفت 

  ژه ی توجه و   ازمند ی ن   ی ست ی کارکنان در دستگاه بهز   ی توانمندساز 

است که حاصل دانش و توجه به    ی ط ی و شرا   ها رساخت ی به ز 

مح  به سطوح    ی ط ی عوامل  توجه  و  اخلاق  است. عدم درک 

ادار   ی ارتباط  بافت  نرس   تواند ی م   ی در  به    دن ی موجب 

ک   ی توانمندساز  سازمان   ی ک ی   ه شود  هر  اهداف  است.    ی از 

روا  حاک   ات ی برآورد  مد   ی کارکنان  که  است  آن  و    ران ی از 

بهز  سازمان  به    ۀ ارائ   ی برا   ی ست ی مسئولان  بهتر  خدمات 

ارتقا مراجعه  و  توانمندساز   ی کنندگان  به    د ی با   ، ی دستگاه 

توانمند   ی ها ت ی ظرف  و  ناد   یی ها ی کارکنان  شده  گرفته   ده ی که 

ن   ه داشت   ی ا ژه ی است، توجه و  با آن  به دنبال    ز، ی باشند و همراه 

رفاه   ی ارتقا  باشند.   ی خدمات  به    ی گفتن آنان  توجه  با  است، 

  ی خاص   ت ی کنندگان و روند پژوهش، محدود مصاحبه   ی همراه 

 . ادراک نشد 

 یگزارپاسس

م  لازم  خود  بر  هم   داند ی محققان  از  افراد    ۀ که 

 . کنند   ی پژوهش تشکر و قدردان   ن ی کننده در ا شرکت 
 

 تعارض منافع 

پژوهش،    ن ی که در انجام ا   دارند ی اعلام م   سندگان ی نو 

 . است   ارش نشده گز   ی تعارض منافع   گونه چ ی ه 

 اخلاق  دک
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