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 چکیده
 عنوانبهاین پژوهش به توانمندسازی ، یک نظریه جدید در جهان مطرح است عنوانبهحکمرانی خوب 

 هر سازمانی جهت کسب موفقیت به چراکه، ارتقاء و افزایش اثربخشی سازمانی نگریستهجهت ، ابزاری
ده شدر چارچوب حکمرانی خوب مدل جدیدی برای توانمندسازی ارائه  بنابراین، بوده استآن نیازمند 

 79/6971ساله در سال  6که طی دوره  بوده . مطالعه حاضر یک پژوهش کیفی از نوع تحلیل مضموناست
 61استفاده شد. این مصاحبه با  یافتهساختاراز مصاحبه نیمه ، ام شده است. جهت گرداوری اطلاعاتانج

ملاک انتخاب هدفمند صورت گرفت.  صورتبهنفر از خبرگان حوزه توانمندسازی و حکمرانی خوب 
ید. دهای مصاحبه از تحلیل مضمون استفاده گر. جهت تحلیل یافتهبوده است ینفر اصل اشباع نظر 61

حاکمیت قانون و ، مشارکت»بعد توانمندسازی برمبنای حکمرانی خوب  62، آمدهدستبههای طبق یافته
، باطاتسرمایه اجتماعی و ارت، کنترل، و پاسخگویی پذیریمسئولیت، شفافیت، توسعه و آموزش، هاارزش
منابع انسانی  ازآنجاکه شناسایی شد. «مؤلفه 01هدف روشن و نتیجه گرایی و عدالت با مجموع ، رهبری

مزبور  منابع یسازتجهیز و آماده، بود گرید یهاسازمان نسبت به سازمان کی یبرترشاخصی مناسب در 
یشترین باید ب یتیبا هر نوع مأمور هاسازمانو کلیه  بودهاز اهمیت ویژه برخوردار ، برای مواجهه با تغییرات

 در ابعاد مختلف اختصاص دهند. هاانسانوقت و برنامه را به پرورش ، سرمایه

حکمرانی، ی سازمانیتوانمندساز، یتوانمندسازی کلیدی: هاواژه
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 مقدمه

یک مبحث مهم در ادبیات توسعه  عنوانبه، به بعد 6712موضوع حکمرانی خوب از دهه 
ی جامعه مدنی سازنهینهادکه در راستای استقرار و  جهتازآنبکار رفت. این موضوع 

 ،رفتمیبکار  توسعهدرحالدر کشورهای  ژهیوبه هاکمکی اعطای هااستیس منظوربه
ل و ایجاد شغ، کاهش فقر»شود به توسعه پایدار می، مهم شد. به عبارتی با این موضوع

 رسید «و رشد و توسعه زنان ستیزطیمححفاظت و تجدید حیات ، رفاه پایدار
به معنی تغییر پارادایم نقش ، بی حکمرانی خوواژه(. 6910، پورو قلی زادهفی)شر

 نیستخاصی  دستگاهحکمرانی تنها در مورد  بنابرایناست.  هاحکومتدولت و 
بیانگر میزان مشارکت یکسان تمامی  درواقعحکمرانی خوب . (0229، 6عبدالطیف)

امل و ع عنوانبهمنابع انسانی  ازآنجاکه بنابراینی است. ریگمیتصمشهروندان در امورات 
خیلی ، مواجهه با تغییرات توجه به آن در جهت، اندمطرح هاسازمانتغییرات در محور 

یکی از شاخص  عنوانبه منابع انسانی کارآمد(. 6919، زادهو فتحی نیتپاک) مهم است
 یمنابع انسان اگر در سازمانی طوری که. آیدمیبه حساب ، هاسازماندر مقایسه برتر 

، 0نظیم) یافتکاهش خواهد ، و جابجایی تأخیر، غیبت، باشدوجود داشته توانمند و متعهد 
کارکنان  طوری که .امروزه استمدیران در عصر  یهاچالش یکی از توانمندسازی. (0269

، 9و اختر معظی) باشند کارآمدترانجام کارها  باید نسبت به کارکنان غیرتوانمند درتوانمند 
 چراکههست.  دخیل توانمندسازی سویبه سازمان در حرکت خوب (. حکمرانی0265

 5اککندر توانمندسازی تغییرات ایجاد کند.  تواندمیدارای یک سری پارادایم است که 
 ؛توسعه انسانی دارد برحکمرانی خوب اثرات مستقیمی هم  نیز دریافت که( 0229)

 ر اجراتواند دکه حکمرانی خوب می تأثیریاهمیت توانمندسازی و بنابراین با توجه به 
ی توانمندسازی بر مبنا ازمدلی  سعی داشت که پژوهشگر، سازی آن داشته باشدو پیاده

 .دهد ارائهحکمرانی خوب 
فرایندها و ، قوانینحکمرانی خوب شامل ، 1ملل سازمان توسعه ریزیبرنامه بر اساس

قوق ح، و نهادهای مدنی منافع خود را دنبال هاگروه، مردم، آن واسطهبهنهادهایی است که 
. ددهنمی کاهشو تفاوتشان را  کنندقانونی خود را اجرا و تعهداتشان را برآورده می

 (.0260، 1گریندل) استآورده شده نمودار زیر  درحکمرانی خوب  یهاشاخص بنابراین

                                                                                                                                        
1. Abdellatif, A. M. 
2. Nazim, A. 
3. Azeem, S. M., & Akhtar, N. 

4. Knack, S. F. 
5. United Nations Development Planning 
6. Grindle, M. 
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 شاخص حکمرانی خوب. 1 شکل

یمات تصم اجرای وگیری حکمرانی به معنای فرایند تصمیم مختلفی از تعاریفدر 
 شرکتی کاربردمحلی و ، ملی، المللیهای مانند حکمرانی بینکه در حوزه د شده استیا

رهنورد  .(0220، 6هیانوسیو اق ایآس یسازمان ملل برا یو اجتماع یاقتصاد ونیسیکمدارد )
در ها شاخص به بررسی( 6971) و همکاران ها و یگانگیسازی شاخص( به بومی6972)

 :اندهپرداختبه شرح زیر سطح خرد 
منظور بهبود کمی و کیفی سطح زندگی مردم در ابعاد  :و تعالی پایدار گرایی( توسعه6

 یردولتیغ هایبخشکمک به توسعه ، نیروی انسانی کشور هایقابلیتبهبود از ، مختلف
 از عوارض ناشی از رشد و توسعه زیستمحیطحفظ ، بازوهای توسعه دولت عنوانبه

، یفقرزدای، رفاه گرایی، توسعه منابع انسانیشامل: انی سطوح سازم هایاست. شاخص
دانش  ،جوییرقابت، سرآمدگرایی، گرایی امنیت، خلاقیت و نوآوری، زیستمحیطحفظ 
تنظیم روابط  :و شراکت گرایی جوییمشارکت( 0پیشگامی مبتنی بر فناوری. ، گرایی

م منطقه و جهان و تنظی در مؤثرخارجی با رویکرد حفظ منافع ملی و ایفای نقش فعال و 
 .یاعتماد متقابل و نمایندگ، شراکت جویی، جوییمشارکترابطه دولت و مردم مبتنی بر 

، گزاریخدمت، و جهانی ایمنطقه گراییشامل: تعاملسطوح سازمانی  هایشاخص
 :گراییارزش( 9 .ندای مردم، نمایندگی مردم، توزیع قدرت، توانمندسازی، شهروندمداری

در میان  هاآنو ملی از سوی حکومت و تعمیق  انقلابی، اسلامی هایرزشارعایت 
 مسئولیت، ارزش اسلامی، گراییشامل: اخلاقسطوح سازمانی  هایشاخصشهروندان. 

 راییگاخلاقاستقلال گرایی که در این پژوهش شاخص ، خانواده گرایی، پروری اجتماعی
که است حدودی  :گراییقانون( 5 .است شدهانتخاببرای بررسی در سطح سازمانی 

 .دکنن کارگزاران و مردم به قواعد اجتماعی باور داشته و برای حاکمیت آن ایستادگی

                                                                                                                                        
1. UN Economic and Social Commission 
for Asia and the Pacific 
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 ،رعایت حقوق مردم، کیفیت مقررات، حاکمیت قانونشامل: سطوح سازمانی  هایشاخص
برابر برای  هایفرصتتوانایی حکومت در ایجاد  :( عدالت گرایی1 .کنترل فساد

های شاخص .در انتخاب کارمندان و مدیران دولتی سالاریشایستهاستقرار ، دانشهرون
است حدودی  :( پاسخگویی1. سالاریشایسته، شمولیتبرابری و شامل: سازمانی سطوح 

، تلاش کند هاآنکه حکومت به انتظارات مردم توجه داشته و برای برآورده سازی 
وجود  هارسانهاجتماعات و ، آزادی بیانبرای شفافیت عملکرد دولت و  رسانیاطلاع

 شفافیت، توجه و واکنش، آزادی تأمین :شاملسطوح سازمانی  هایشاخص .داشته باشد
 (.6971، و همکاران یگانگی)

 بندیتقسیم در( 0261) 6فوکات و کینچی. است شده ارائه توانمندی از زیادی تعاریف
 و کارکنان به مدیران از مسئولیت و قدرت ساختاری؛ انتقال رویکرد نوع دو به خود
 :یابد تجلی کارمند در زیر هایویژگی که دهدمی رخ ؛ زمانیشناختیروان

 کارفرما یا و تیم، مدیر با او اهداف و کاری هایارزش کهاین به اعتقاد: معنایابی
 .است راستاهم

 .خود کار انجام برای خود توانایی ارزیابی: شایستگی
 .آن نتایج مسئولیت پذیرش و کار کنترل گرفتن عهده بر توان: پذیریمسئولیت و تعهد

 یامر شناختیروان توانمندسازی اما است شغل با مرتبط ساختاری توانمندسازی
 ست.ا شناخت و ادراک فرآیند بر متمرکز و اثربخشی خود و هاباانگیزه مرتبط و درونی

 تأثیر و تفاوت ایجاد افراد باعث ایهفعالیت و هایتلاش کهاین احساس: کار بر تأثیر
 هر که کنند مهیا طوری را هاسازمان شرایط بایستی مدیران، درنتیجه .شودمی سازمان در

 امروزی طمحی یهاچالش شتاب و پیچیدگی بر غلبه برای. شود توانمندتر بتواند شخص
 نندصاحب قدرت ک افراد را اندتوانسته هاسازمانبایستی به دنبال این بود که تا چه حد 

در مورد  شدهانجاممطالعات  ترینمهمیکـی از  (.نژاد، ترجمه ایران6916، ژاف و اسکات)
 (.6915، )نوروزی انجام شد 6در جدول  (6771ی توسط اسپریتز )توانمندساز

  

                                                                                                                                        
1. Kinicki, A., & Fugate, M. 
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 (1335، ی )اسپریتزتوانمندسازابعاد . 1جدول 

 توضیح بعد
 یاثربخشخود 

 خود اختیاری

 نتیجه پذیرفتن شخصی

 بودن معنادار

 اعتماد

 احساس شایستگی شخصی

 احساس انتخاب شخصی

 تأثیرگذاریاحساس توان 

 احساس ارزشمندی کار

 احساس اطمینان و امنیت

 :دانپرداخته توانمندسازی بهنظران علـوم سـازمانی از سه رویکرد مختلف صاحب
ر رهبر سعی د آن هوسیلبهفرآیندی است که توانمندسازی: رویکرد ارتباطی الف( 

 (.6771، 6و کاننگو کانگر) داردکارکنان سازمان  تقـسیم قـدرت بـین
ریشه در تمایلات انگیزشی افراد « توانمندی»ب( رویکرد انگیزشی: در این رویکرد 

و  کفایت، کاری هایفعالیتراهبردی که منجر به افزایش حق تعیین روند  داشته و هر
 توانمندی بیشتر آنان را به همراه خواهد داشت. ،نفس کارکنان گردداعتمادبه

رکنان کا توانمندسازیمعتقدند که  پردازاننظریهج( رویکرد شناختی توانمندسازی: 
. بررسی شودمفهوم خاص یک پایهبر  تواننمیاست و صرفاً  چندوجهیموضوعی 

 فوظای انجام منظوربهکارکنان افزایش انگیزش درونی  جهت توانمندسازی، بنابراین
ف( ال :گرددیمشناختی زیر متجلی  هایویژگیکه در یک مجموعه از  شدهیفتعرمحوله 

اثر در  أمنشعنوان که از طرف کارکنان به مؤثرای دارای ویژگی وظیفه: بودن مؤثرپیامد یا 
تلقی شده است. ب( شایستگی یا کفایت نفس:  ایجهت دستیابی به اهداف وظیفه

ف آمیز وظایهایشان جهت انجام موفقیتارکنان نسبت به قابلیتاز باور ک اندعبارت
ها و استانداردهای کارکنان به ایده آل :داری به ارزش یک هدف کاریج( معنی .محوله
گردد. د( حق انتخاب: این ویژگی اشاره به آزادی عمل کارکنان در زمینه تعیین برمی

 .(6911، عبـدالهی و نوه ابراهیم) ددارلازم برای انجـام وظـایف شـغلی  هایفعالیت

با توجه به شرایط فوق و آنچه بیان شد هدف از این پژوهش طراحی مدل 
 توانمندسازی سازمانی بر مبنای حکمرانی خوب با نوعی رویکرد کیفی است.

  

                                                                                                                                        
1. Conger, J. A., & Kanungo, R. N. 
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 روش

 بنابراین، هدف این پژوهش طراحی مدل توانمندسازی بر مبنای حکمرانی خوب است
ی و نحوه گرداوری اطلاعات کیفی از نوع تحلیل مضمون است. روش پژوهش کاربرد

شهر تهران که با  هایدانشگاه علمیهیئتنفر از اعضای  61شامل  این پژوهش خبرگان
روش اصلی  بنابراینانتخاب شدند.  ینظرو اصل اشباع هدفمند  گیرینمونهروش 

قابلیت »و با اعتبار  ؤالس 61)تعداد  یافتهساختار یمهنها مصاحبه عمیق گرداوری داده
(( به همراه بررسی متون بود. معیار ورود بیان آزاد تجربیات 6712) 6گوبا و لینکلن «اعتماد

همچنین تجربه و تخصص در حوزه  سؤالاتو رضایت جهت انجام مصاحبه و پاسخ به 
های توانمندسازی و حکمرانی خوب بوده است. با توجه به هدف پژوهش و ویژگی

هدفمند استفاده شده است. اشباع مصاحبه پس  گیرینمونهاز روش  پژوهشر د، آماری
 ،مصاحبه شانزدهم اتفاق افتاد. مراحل انجام پژوهش: مرحله اول: پس از انجام مصاحبه از

تکمیل شدند. ، ( از طریق کدگذاری باز و قرار گرفتن در درون جداولهاداده) مضامین
 هادهدابه شرح زیر داشت: ابتدا ر منطقی و منظمی سی، هامقولهنحوه پرورش و پردازش 

یک کد معین گردید؛ سپس با ، استخراج و احصا شد و برای هر نکته هامصاحبهاز درون 
یی که تشابه و قرابت مفهومی و مضمونی بیشتری داشتند در قالب هاداده، مقایسه کدها

مرتبط  یهامقوله، تکمیلی مفاهیم مشابه دریک فرآیند تیدرنهایک مفهوم تجمیع شدند. 
ی شدند. گذارنام، پس از استخراج هامقوله، با خود را به وجود آوردند. در این مرحله

در قالب الگو و  شدهاستخراجی هامقوله، مرحله دوم: با استفاده از کدگذاری محوری
دید ی جهاوهیشارائه گردید که با استفاده از ، ی اصلی استهامقولهی که متضمن انمونه

اطلاعات با یکدیگر ارتباط یافتند. مرحله سوم: با استفاده از ، هامقولهبرقراری پیوند بین 
ق ارتباط داده شد و از طری هامقولهمقوله اصلی با سایر ، منظم طوربه، ی انتخابیکدگذار

یی که نیاز به اصلاح و گسترش هامقولهجاهای خالی ، اعتبار بخشیدن به این روابط
 مدل ارائه گردید. تیدرنهاکه  پر شد، دداشتن

 هاتهافی

، وبی حکمرانی خبرمبناالگوی توانمندسازی کارکنان ، با خبرگان مصاحبهپس از انجام 
و  ی روش و رواییمستندسازبر اساس روش تحلیل مضمون تشکیل شد. البته برای 

                                                                                                                                        
1. Guba & Lincoln 
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کدهای  0دول : جشودیمگذرا اشاره  صورتبهبه بخشی از این فرایند  پژوهشپایایی 
 شده استخراجی هامقوله 9 جدولرا نشان داده؛ و  هامصاحبهاولیه استخراج شده از متن 

که در  طورهمان؛ کندیممحوری ارائه  مقولهدر قالب ، به همراه کدهای ثانویه، از مفاهیم
نکات کلیدی ، شدهانجامبوده است از مصاحبه  نیبر اتلاش ، شودیممشاهده  9 جدول

 استخراج گردد.، داشتند هاآنبر تکیه بیشتری  شوندگانمصاحبهاردی که و مو

 هامصاحبهی از مفاهیم استخراجی از انمونه. 2 جدول

تم )مقوله( 
 اصلی

تم )مقوله( 
 فرعی

 های مرتبط با آنقولکدهای اولیه و نقل

رهبری و 
 مدیریت

سبک رهبری 
 آفرینتحول

 انتظار عملکرد بالا
بهبود  باعث، یر انتظار دارد افراد عملکرد خوبی داشته باشندکه مدوقتی»... 

 ...« خواهد شد هاآنکارایی 
 نفوذ مدیر

مدیر سازمان باید دارای شخصیت با نفوذی باشد تا بتواند افراد را به »... 
 ...« آنچه به نفع خودشان و سازمان است سوق دهد

 تعریف رسالت سازمانی
این  ،ای که سازمان باید به آنجا برسد را ترسیم کندهمدیر نقط کهیوقت »...

 ...« هایش داردموضع نقش زیادی در منسجم شدن و توانمندی فرد در تلاش
 افراد شناخت

 افراد احساس، افراد شناخت داشته باشد تکتکوقتی مدیر بر روی  »...
 ...« دداریبرمارزشمندی کرده و در مسیر ماهر و توانمند شدن بهتر گام 

 ریمس یطراح
مشخص و روشن باشند  هاآنهای رسیدن به وقتی اهداف و برنامه»... 

 ...« کنندافراد تکلیف خود را بهتر دانسته و بهتر عمل می

سبک 
مدیریت 
 مشارکتی

 گیرینظرخواهی از افراد برای تصمیم
دهی افراد باشد چون به  نوع مدیریتی مناسب است که مشوق نظر»... 

 ...« باشندو کارشان ارزشمند می هاآن، کند که برای سازمانراد القا میاف
 مدیر دلسوز

دهند و یک سری مدیران هستند که واقعاً به رشد کارکنان اهمیت می»... 
 ...« دهندرا یاری و راهنمایی می هاآندلسوزانه 

 قدردانی
 ..«. تأثیر دارد هاآنی هقطعاً قدردانی از تلاش کارکنان در عملکرد آیند»... 
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تم )مقوله( 
 اصلی

تم )مقوله( 
 فرعی

 های مرتبط با آنقولکدهای اولیه و نقل

ارتباط 
نزدیک با 
 کارکنان

 گریعدم تمایل مدیر به سلطه
نباید در  استاگر مدیری به فکر رشد و توانمندی کارکنان خود »... 

 ...« ها خودرأی باشدریزیگیری و برنامهتصمیم
 ارتباط صمیمانه با زیردستان

بازخورد  هاآنبیند و گاهی به مدیری که از نزدیک کار کارکنان را می »...
 ...« خواهد گذاشت یرتأثاین بر روی کار او ، دهدهم می

 6را نشان داده؛ که در قالب  هامصاحبهکدهای اولیه استخراج شده از متن  0جدول 
های اصلی و فرعی در تم درنهایتاند. هشد بندیدستهمقوله اصلی و سه مقوله فرعی 

 ده است.استخراج ش 9قالب جدول 

 هاگزارهکدگذاری محوری . 3جدول 

 نشانگر مصاحبه مفهوم تم )مقوله( فرعی اصلی تم )مقوله(

 عدالت
 I8, L9 حقوق و دستمزد متناسب با شغل جبران خدمات مناسب

 پرداخت و پاداش نظام
 عادلانه

 بر اساسپرداخت پاداش و مزایا 
 B10, O4 عملکرد و سابقه

 و قانونحاکمیت 
 هاارزش

 سالاریشایسته
 L7, O8 استخدام بر اساس شایستگی

 L6 ارتقاء بر اساس شایستگی

مداری در ارزش
 سازمان

های سازمانی در همه ملاک بودن ارزش
 ,G3 شرایط

 انگیزش
های برانگیختن افراد برمبنای ارزش

 معنادار
D8, G8, L8, 

M6 

 مشارکت

 سازمانیفرهنگ

 ,D3, E4 فرهنگ مشارکتی

 A1 هنگ کار تیمیفر

 G6 فضای دموکراتیک سازمان

 C1 سازمان یادگیرنده

 گراییجمع
 O3 تمایل به مشارکت

 ,C4, D2, H7 یمیت کار به لیتما
N8 

 ساختار سازمانی تخت
 ,F2 کم سازمانی مراتبسلسله

 K4 یریگ-میتصم در تمرکز عدم
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 نشانگر مصاحبه مفهوم تم )مقوله( فرعی اصلی تم )مقوله(

 و گراییتوسعه
 آموزش

احساس اعتماد و 
 اثربخشی

 A8, B2, O7 تأثیرگذارتعریف وظایف 

 N10 آزادی عمل داشتن

های برگزاری دوره
 آموزش

 K10, O2 هاروز کردن مهارتبه

 L11, P7 یادگیری

 حمایت مدیریت عالی
 K8, O1 برآوردن نیاز کارکنان

 J1, P3 انگیزه دادن

 B9, E5, F5 ارزیابی و بازخورد

رهبری و 
 مدیریت

 P5 تکنولوژی انتقال و تقسیم اطلاعات لاعاتفناوری اط

سبک رهبری 
 آفرینتحول

 ,C2, C3 انتظار عملکرد بالا

 ,F7, G2, I5 نفوذ مدیر
J5, P6 

 ,A2, D4, H1 تعریف رسالت سازمانی
M5 

 P9 افراد شناخت

 ,G7, K2, L1 ریمس یطراح
M1 

 سبک رهبری مشارکتی

 ,G1 گیرینظرخواهی از افراد برای تصمیم

 ,F6, G4, H10 مدیر دلسوز
P2 

 C7, L2 قدردانی

ارتباط نزدیک با 
 کارمندان

 اب یگرسلطهاز  یو عارارتباط صمیمانه 
 G5 کارمندان

جذب و استخدام 
 مناسب

 J6, K1, K3 استخدام درست

 آموزش و نگهداری
متناسب با و  آموزشیهای اجرای دوره

 L3, P1 وظایف و اهداف سازمانی

 E8, F4 در دسترس بودن اطلاعات مهم سازمان جریان روان اطلاعات تیشفاف

 کنترل
 ارائه بازخورد

 G9, N7 ارائه بازخورد از طرف مدیر

 ,E10, H5, J4 ارائه بازخورد از طرف همکاران
J7, N6 

ساختار سازمانی 
 مناسب

 K6 ساختار منعطف سازمان

 F8, H3 سازمان کم مراتبسلسله

و  پذیریمسئولیت
 گوییپاسخ

تفویض اختیار به 
 های پایینرده

 H6 گیری برای شغلآزادی عمل در تصمیم

 P8, H8, H9 هاپذیرش نتایج فعالیت پذیریمسئولیت
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 مدل مفهومی پژوهش. 2 شکل

ست که شناسی این پژوهش طوری اروش 5 جدولروش برازش پژوهش: مطابق 
ودن ب اتکاقابلبرای ارزیابی ، را برای مدل ارائه داد ها و تفسیرهای مناسب و موثقداده
 ،شامل اعتمادپذیری تحقیقات تفسیریترکیبی از معیارهای ، ها و تفسیرهاداده

( و تحقیقات 6711، پذیری و راستی )لینکلن و گوباتصدیق، اتکاپذیری، پذیریانتقال
و  تعمومی، پذیریفهم، شامل تطابق، هابرخاسته از داده نظریهشناسی مبتنی بر روش

 شد. استفاده( 6911، پذیری )استرواس و کوربینکنترل

 های پژوهشارزیابی اتکاپذیری و قابلیت اتکای یافته. 4جدول 
 شرح معیار

اعتمـادپـذیری: نتایج پژوهش تا چه   
 های پژوهش است.داده هحد نمایند

 هابهماه هدایت مصاح 1
های و ارزیابی تفسـیرهای صـورت گرفته توسط پژوهشگر   مرور مصـاحبه 

 انجام شد.

کنندگان و کسب بازخورد نفر از شـرکت  1گزارش از نتایج تحقیق به  ارائه
 هانآهای مختلف واقعیتی که توسط از جنبه پژوهشگردر مورد تفسیرهای 

 توصیف شده بود.
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 نشانگر مصاحبه مفهوم تم )مقوله( فرعی اصلی تم )مقوله(

 مرکز کنترل
 ,F3 داشتن کنترل بر رفتار خود

 ,E6 دادن انجام کار خودجوش صورتبه

 سازمانی تعهد
 E3, L4 سازمانایجاد علاقه نسبت به 

 I9, I6 تشویق جدیت در تحقق اهداف

سرمایه اجتماعی 
 و ارتباطات

ایجاد اعتماد در 
 سازمان

و  گوییراست، نهادینه کردن صداقت
 N3 وفاداری

 ارتباطات دوجانبه
 B10 ارتباط پایین به بالا و بالعکس

 ,P10, D6, E1 در دسترس بودن اطلاعات

 دانش تیریمد
 A5, A6, B3 و ساماندهی اطلاعت آوریجمع

 H4, I2 انتقال اطلاعات بین افراد

هدف روشن و 
 معناداری

استفاده از مدل 
 های شغلویژگی

 N4 تناسب شغل و شاغل

 J3, K5 تنوع در شغل

 ,E9, M7 استقلال شغل
G10, 

 N5, B6, C6 شغل یمعنادار

 مقولهدر قالب ، همراه کدهای ثانویهبه ، از مفاهیم شده استخراجی هامقوله 9 جدول
بوده است  نیبر اتلاش ، شودیممشاهده  9 جدولکه در  طورهمان؛ کندیممحوری ارائه 

 هاآنر بتکیه بیشتری  شوندگانمصاحبهنکات کلیدی و مواردی که ، شدهانجاماز مصاحبه 
از آن  هرکداممقوله اصلی و  62موارد استخراجی در قالب  ؛ واستخراج گردد، داشتند
 شدند. بندیدستههای فرعی خاص خود در قال مقوله هامقوله

 مدل، کدها و ادغام کدهایی که قرابت معنایی دارند وتعدیلجرحمدل مفهومی: پس از 
 ترسیم شده است. 0شکل  درپژوهش 
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 شرح معیار
پس از تدوین مدل نهایی با  ندگانشومجدد با دو تن از مصـاحبه  مصـاحبه 

 بندی شده انجام شد.صورت تر نظریههدف پالایش بیش

 نتیجه: بسط و پالایش تفسیرها

ــهانتقــال ــافت ــذیری: میزان ی هــای پ
ــابه پژوهش را در موقعیت های مشـ

 دهد.نشان می

 گیری نظرینمونه
ــتر پدیده ــاحبه، تحت بررســـی اطلاعات در مورد بسـ ــوندگانمصـ و  شـ

پذیری تواند امکان انتقالوضات تحقیق چنان کافی است که خواننده میمفر
 های مشابه دیگر را مورد ارزیابی قرار دهد.ها به موقعیتیافته

هــای حــاصــــل از تمــامی از داده شــــدهارائــهنتیجــه: مفــاهیم نظری 
 شوندگان این مطالعه استخراج شد.مصاحبه

ــر بودن  اتکــاپــذیری: میزان منحصـ
ــان ها دیـافته  ر زمان و مکان را نشـ

 دهد؛می

کنندگان تجربیات جاری و پیشین خود را در مورد شـرکت ، هادر مصـاحبه 
 توانمندسازی عنوان کردند. پدیده

 به تجربیات آنان پی برده شد.، نظر از زمان وقوعنتیجه: صرف

ــدیق ــان  تصـ پـذیری: میزانی را نشـ
ــیرهای   می دهـد تـا چه اندازه تفسـ

ــورت گرفتــه برآمــد ه از گفتــه صـ
 یرأثتشوندگان است و تحت مصاحبه

 نبوده است. پژوهشگر یریسوگ

از  بندی شده به پنج نفرای کلی از الگوی صورتخلاصه با ارائه پژوهشگر
 را جویا شد. هاآننظر ، شوندگانمصاحبه

 نتیجه: بسط و پالایش تفسیرها

ــان داده تــا   عمومیـت: میزانی را نشـ
ی یــدههــا ابعــاد مختلف پــدیــافتــه

 را در خود جای دهند. موردبررسی

پرده از  هاآندر دور اول و اختصاص زمان کافی به  هاعمیق بودن مصاحبه
 برداشت. موردبررسی پدیده ماهیت پیچیده

 مصاحبه 61انجام 
 مصاحبه با افراد متخصص

 شناسایی شد. موردبررسی نتیجه: ابعاد متعددی از پدیده
ــت که تف  ــتی: میزانی اس ــیرهراس ا س

ــت/طفره  تحت تأثیر اطلاعات نادرس
 شوندگان قرار نگرفتهرفتن مصـاحبه 

 است.

فشــار یا  دورازبهای و در فضــایی دوســتانه و صــورت حرفهها بهمصــاحبه
 تهدید انجام گرفت.

برای گریز از موضــوعات  شــوندهمصــاحبهنتیجه: شــواهدی دال بر تلاش 
 یافت نشد. موردبحث

ــت که ی  ا ها بافتهتطـابق: میزانی اسـ
 سـاختار ذهنی افراد نسـبت به پدیده  

 تطبیق دارد. موردبررسی

، های مورداســـتفاده برای تحقق اعتمادپذیریمحقق شـــدن از طریق روش
 و تصدیق پذیری. قابلیت اعتماد
له معلولی مســتقیم فاصــ -ها پالایش شـد. نظریه از روابط علی نتیجه: مقوله

دهد سوق یا و مدل را نشـان می ای که ماهیت پوگرفت و به سـمت نظریه 
 پیدا کرد.

ــت که نتایج فهم پذیری: میزانی اسـ
حاصــل از تحقیق تا چه حد برگرفته 

 شوندگان است.از مصاحبه

 شوندگان گذاشته شد.های تحقیق در اختیار پنج نفر از مصاحبهیافته
 بود. فهمقابلهای تحقیق برای هر پنج نفر نتیجه: یافته
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 یگیربحث و نتیجه

 انجام طراحی مدل توانمندسازی سازمانی بر مبنای حکمرانی خوباین پژوهش با هدف 
 .کنندمی فعالیت پویا حالدرعین و پیچیده محیطی در امروزی هایشده است. سازمان

 وملز که است وکارکسب فضای و محیط این خصوصیات از مستمر و عظیم تحولات
 رتریب عمده شاخص، کارآمد انسانی نیروی. کندمی پررنگ را محیط با هماهنگی به توجه
 انمندسازیتو فرآیند به توجه لزوم بنابراین؛ است دیگر هایسازمان به نسبت سازمان یک

را  انکارکن، توانمندسازی .شودمی احساس شدتبه توانمندسازی فرهنگ کردن نهادینه و
پذیری بیشتری و انعطافاز مقاومت ، تا در مواجهه با مشکلات و تهدیدها کندقادر می

وگیری پذیری کارکنان جلمنبعی که از آسیب عنوانبهتواند می بنابراینبرخوردار باشند. 
ای هسایر وضعیتهای مالی و انهدام سرمایه ازجملهو بذر امید را در شرایط بحرانی  کند

گیری توانمندسازی حرکت از نظام تصمیم .مفید واقع گردد، در دل آنان بکارد، دشوار
 کندرا قادر می کارکنان، توانمندسـازی. گری استی مدیران و کاهش کنترلمراتبسلسله

پذیری بیشتری برخوردار انعطاف و از مقاومت، تا در مواجهه با مشکلات و تهدیدها
تواند موجبات توانمندسازی از طرفی وجود حکمرانی خوب در سطح سازمانی می .باشند

ها و نقش، ی خوب مستلزم این است که تمام وظایف حکمرانیرا فراهم آورد. حکمران
 قششاننو افراد طوری رفتار کنند که مطابق با  مربوط به آن روشن باشد هایمسئولیت

ها و چگونگی ارتباط با دیگران باعث افزایش شانس بهبود باشد. شفافیت در مورد نقش
ر جهت آگاهی بیشتر از نحوه نفعان دها نیز به ذیشود. شفافیت نقشاجرای نقش می

کارکرد سیستم حکمرانی و اینکه چه کسی در قبال چه کسی مسئول است کمک شایانی 
های مشترک و نیز توانمندسازی این است شکند. نشانه حکمرانی خوب در توسعه ارزمی

مشی و زیرساخت رفتاری را از کارفرمایان به تمام خط، سازمانیفرهنگکه بخشی از 
 هایفرصتان و اعضای سازمان انتقال دهد. برای تحقق این امر به ابزارهایی مانند کارمند

ها و ارتقای ارزش  . مدیران بایستی تدابیری را در ایجاداستبرابر و عدم تبعیض نیاز 
هایی که اطلاعات مرتبط باید برای افراد و گروه .کندبرای سازمان و اعضای آن اتخاذ 

باشند. شفافیت شامل اتخاذ و اجرای تصمیمات بر طبق ذینفع هستند در دسترس 
حکمرانی در موقعیتی قرار گرفته که  هایمسئولیتنقش و  .توافق شده است هایروش
ز هایشان نیامدیران برای انجام دادن نقش بنابراین. استدر حال چالشی شدن  روزروزبه

فراد با انواع مختلف آگاهی حکمرانی از طریق مشارکت ا علاوهبههایی دارند. به مهارت



 4399 تابستان/ نامهویژهی آموزشی/ هانظامپژوهش در  21

شود. حکمرانی خوب به معنای استفاده هر چه و دانش و تجارب گوناگون تقویت می
افراد  این، استبالا   هایمهارتبالقوه مدیران در استخدام افراد با  هایتواناییبیشتر از 

ین آنچه ابنابر؛ تجارب و اقشار گوناگون جامعه باشند، جنسیت، نژاد، توانند از سنینمی
 قادر، کارگیری اصول حکمرانی خوب در سطح سازمان خودبا به هاسازمان، مسلم است

 ییاساس راهکارها نیبر اند بود. ههای توانمندسازی کارکنان خوابه فراهم آوردن زمینه
 شود:پیشنهاد میکارکنان  یتوانمند شیافزا یبرا ریزموارد  ازجمله

 ی باشد.سالارستهیشابایستی بر اساس  ها در سازمان( هرگونه استخدام6
 ( مدیریت سازمان بایستی خود را در قبال نیازهای کارکنان مسئول بداند.0
 نظام، سازمانی یهاتیمأمور با متناسب، کارمندان کارایی سطح ارتقای ( بایستی برای9

 .کرد طراحی سازمانی سطوح تمامی ی را برایاژهیو آموزشی
ست هایی روبرواین پژوهش با محدودیت، گیریبحث و نتیجهو همچنین با توجه به 

 داشت. پژوهشکه بایستی شناسایی شوند که بتوان نتایج بهتری از این 
دولتی؛ تعمیم نتایج این پژوهش بایستی با  یهابا توجه به محدودیت در بررسی سازمان( 6

قیق به اینکه روش تحعلاوه بر اینکه با توجه ، این محدودیت صورت پذیرد در نظر گرفتن
 ورت پذیرد؛ص اطیتعمیم نتایج آن بایستی بااحت، کیفی بوده است عنوانحاضر در بخشی به

تواند یکی از کیفی می بخش درها داده یکدگذار درها برچسب بودن یاقهیسل( 0
 باشد. هایتمحدود

ز ا پژوهش پایایی و روایی و شدهیآورجمع اطلاعات صحت از اطمینان ( کسب9
ز امؤثر  یریگبهره و پایایی و روایی موجود هایروش اتخاذ با که یی بودهاتیمحدود
 شود. کنترل ممکن حد تا آن اثرات شد تلاش، و کارشناسان خبرگان نظرات

 منابع
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