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مقدمه
توانمندسازى فيزيكى كاركنان يكى از جنبه هاى كليدى براى هر سازمانى است كه خواهان نائل آمدن 
به سطوح بالايى از عجين شدن كاركنان، انعطاف پذيرى و پاسخگويى است. جاى تعجب نيست كه 
توانمندسازى و به دنبال آن، تأثيرات سازمانى آن مورد توجه انديشمندان و انديشه ورزان در طى دهه هاى 
گذشته قرار گرفته است. توانمندسازى روان شناختى نيز به عنوان «افزايش ذاتى انگيزه كار» شناخته 
شده است (وگتلين، بوهم و براچ1، 2015). سرمايه انسانى، عامل بهره ورى و مزيت بزرگ هر سازمان 
است. اين سرمايه ها، به واسطه دانش، تجربه و انگيزه خود، صاحب قدرت نهفته اند و توانمندسازى عامل 
آزادى اين قدرت؛ برنامه هاى توانا ساز از آن رو اهميت دارند كه به سازمان اين امكان را مى دهند تا به 
شيوة خلاق و نوآور عمل كرده و برنامه هاى كارى را به گونه اى ارائه كنند كه همواره موقعيت خود را 
در بهترين حالت حفظ كنند؛ مهم ترين منبع مزيت رقابتى در سازمان ها، كاركنان متعهد، باانگيزه و 
وظيفه شناس هستند (پاك طينت و فتحعلى زاده، 1387، ص 35). در محيط هاى سازمانى جديد كه 
اغلب با پيچيدگى، آشفتگى، تغييرات و سرعت شتابان توصيف مى شوند، كاركنان بايد انعطاف پذير، 
خود فرمان، كارآفرين، مسئوليت پذيرتر، طالب ابتكار و آزادى عمل باشند، در ساختارهاى سازمانى و 
سبك هاى مديريت بايد تغييرهاى اساسى رخ دهد به طورى كه همه كاركنان در فرايند تصميم گيرى 
مشاركت داده شده، گروه هاى كارى تشكيل شوند، قدرت و اختيار بيشترى به زيردستان تفويض شود و 
ساختار سازمانى شبكه، جانشين ساختار سلسله مراتبى شود (صحرايى، عرفانى، شعبانى بهار، منصف، 
حسين نژاد، 1394)؛ بنابراين تغيير در شرايط سازمان هاى عصر حاضر، منجر به تغيير در نگرش آن ها 
به نيروى انسانى شده است. در اين شرايط كاركنان سازمان، ابزار موفقيت مدير نيستند و به عنوان 
سرمايه هاى سازمان، به گردانندگان اصلى جريان كار و شركاى محيط كار تبديل  شده اند؛ بنابراين، 
داشتن مهارت هاى رهبرى براى مديران كافى نيست و كاركنان نيز به آموزش روش هاى خودراهبرى 
نيازمند هستند (صفرزاده، نادرى، عنايتى، 1392). به گفته  لانر2 (1996)، امروزه بسيارى از مديران 
دريافته اند كه مزيت رقابتى پايدار سازمان ها، در گرو سرمايه هاى انسانى و كاركنانى است كه با كار 
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عجين شوند و نيل به اهداف سازمان را با تحقق اهداف فردى خود همسو بدانند تا مجموعة سازمان 
بتواند در محيط كسب وكار رقابتى جهان موفق شود (دعايى، 1390، ص 122).

سير تاريخى و روند تكامل مفهوم توانمندسازى از 1950 مورد توجه انديشمندان اين حوزه 
قرار گرفته است. در دهة 1950، رفتار دوستانه در قبال كاركنان (روابط انسانى)، در دهة 1960، 
حساس بودن نسبت به نيازها و انگيزه هاى كاركنان (آموزش حساسيت) در دهه 1970، كمك 
طلبيدن مديران از كاركنان (درگير كردن كاركنان در امور سازمان) و در دهه 1980، مديران 
بايد تشكيل گروه مى دادند و سياست تصميم گيرى جمعى را دنبال مى كردند (حلقه هاى كيفيت)؛ 
پيگيرى اين موضوعات در دهه 1990 و پس از آن حاكى از اين است كه مديران بايد بياموزند 

كه چگونه توانمند سازى را گسترش دهند (احمدى، صفرى كهره و نعمتى، 1390، ص 18). 
از آنجا كه رسالت اصلى سازمان هاى عقيدتى و سياسى نيروهاى مسلح فرهنگى است و اين نوع 
سازمان ها در سازمان هاى خدماتى قرار مى گيرند؛ نقش عامل انسانى در موفقيت سازمان بسيار حياتى 
و تعيين كننده است. از بعد ديگر ماهيت ساختار و مشاغل انتظامى از لحاظ سطح، گستره و همچنين 
شدت تغييرات و تحولات محيطى، با مشاغل غيرنظامى بسيار متفاوت است؛ بنابراين به هر ميزانى 
كه عمق، حدّت و گستره تغييرات زياد مى شود ميزان عدم قطعيت محيطى افزايش مى يابد و به همان 
ميزان نقش و اثرگذارى عامل انسانى در معادلات سازمانى افزايش مى يابد. با توجه به در هم تنيدگى 
وظايف كاركنان شاغل در سازمان عقيدتى سياسى نيروى انتظامى جمهورى اسلامى با امور نظامى 
(بعد سخت) و همچنين رسالت فرهنگى ايشان در هدايت و ارتقا بينش اعتقادى و سياسى كاركنان 
ناجا (بعد نرم)؛ توجه به افزايش توانمندى اين كاركنان امرى حياتى و مهم است؛ بنابراين اين جستار 
پژوهشى، با نگرشى به زيست بوم سازمان عقيدتى سياسى نيروى انتظامى و بهره گيرى از نظرات 

نخبگان، به دنبال فهم و تدوين الگوى توانمندسازى كاركنان اين سازمان انجام شد. 

مبانى نظرى 
محققان  دارد.  بستگى  سازمان  آن  نيازهاى  و  فرهنگ  ماهيت،  به  سازمانى  هر  در  توانمند سازى1 

1. Empowerment
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ديگر از زواياى مختلف به آن نگريسته اند. به عنوان مثال خود كنترلى، خود مديريتى شغلى، گروه، 
نظام هاى مبتنى بر عملكرد و... همگى توانا سازى يا توانمند سازى خوانده  شده اند. منون1 (1995) 
آن را نوعى «حالت توانايى» مى داند. موضوعاتى چون غنى سازى شغلى، پرداخت براساس عملكرد 
و سهم كارگران از كارخانه تنها به توانمند سازى فردى بر نمى گردد؛ بلكه اين ها روش هاى مديريتى 
هستند كه محيط را ايجاد و تمهيداتى فراهم مى كنند كه كاركنان به حالت توانمندى خو بگيرند 
سازمانى  عوامل  موجود  پژوهش هاى  همچنين،   .(18 ص  نعمتى،1390،  و  كهره  صفرى  (احمدى، 
قادر  كه  مواردى  از  يكى  كرده اند.  معرفى  توانمندسازى  سطح  افزايش  براى  مهم  منابع  به عنوان  را 
است بينش توانمندسازى را تقويت كند، مجموعه اى خاص از خط مشى هاى منابع انسانى همانند 
فعاليت هاى آموزشى خاص است. در سطح جمعى نيز، آموزش متقابل (يعنى آموزش دادن همكاران 
براى ساير كارهاى موجود در همان واحد) و آموزش گروه رسمى (يعنى آموزش افراد بامهارت گروه 
به هم گروهى هاى كم مهارت خود) ممكن است منجر به افزايش توانمندسازى روان شناختى جمعى 
شود (وگتلين، بوهم و براچ، 2015). مفهوم توانمندسازى، مفهومى بين رشته اى است (به عنوان مثال،  
نظر  در  چترى  به عنوان  را  آن  مى توان  و  آموزگارى)  و  اجتماعى  كار  روان شناختى،  جامعه شناسى، 
گرفت كه مى تواند تلاش هاى افراد و خودشكوفايى گروهى را مرتبط سازد (والنگرن لينچ2، 2016). 
است.  انجام»  معناى «توانايى  به  نيز  توان  و  بوده  توان4  يا  قدرت  توانمندسازى3،  واژه  ريشه 
طبيعت  و  ماهيت  بايد  اول  وهله  در  توسعه،  بستر  در  توانمندسازى  مفهوم  درك  براى  بنابراين، 
قدرت را بررسى كرد. باوجود اينكه قدرت در همه جا وجود دارد ولى معنايى فراگير از آن وجود 
در  (چادهارى5، 2016).  باشد  متفاوت  مى تواند  استفاده  مورد  بستر  به  بسته  آن  معناى  و  ندارد 
فرهنگ لغت وبستر6، از «تواناسازى» به عنوان تفويض اختيار، يا اعطاى قدرت قانونى به ديگران 
تعبير شده است (محمدى، 1388، ص 8)؛ و در فرهنگ لغت آكسفورد، فعل «تواناسازى» به عنوان 
تواناساختن و به معناى ايجاد شرايط لازم براى بهبود انگيزش افراد در انجام وظايف خويش از 

1. Menun     2. Wallengren Lynch

3. Empowerment    4. Power

5. Chaudhuri    6. Vebster



 265 الگوى توانمندسازى منابع انسانى سازمانى عقيدتى سياسى نيروى انتظامى

 ،Empower طريق پرورش احساس عزت نفس تعريف شده است (محمدى، 1388، ص 8). واژه
در فرهنگ لغت فشرده آكسفورد «قدرتمند شدن، مجوز دادن، قدرت بخشيدن و تواناشدن» معنا 
شده است (ابطحى و عباسى، 1393، ص 1). واژه «توانمندسازى»، در دو حوزه تعريف مى شود: 
نخست در حالت فردى، گروهى يا اجتماعى و ديگرى به فرآيند تحقق اهداف مطلوب اشاره دارد. 
دفت1 (2001) نيز توانمندسازى را ارائه كنترل، آزادى و اطلاعات به كاركنان براى مشاركت 
كردن در تصميم گيرى و امور سازمانى تعريف كرده است. در تعريف ديگرى (به عنوان فرآيند)، 
تشخيص  طريق  از  سازمان  اعضاى  ميان  خودكارآمدى  حس  كه  است  فرآيندى  توانمندسازى 
را  توانمندسازى   (2013) اجيت2  مى كند.  تقويت  را  است  ناتوانى  پرورش  موجب  كه  شرايطى 
به عنوان فرآيند انتقال قدرت، اختيار همراه با مسئوليت پذيرى و پاسخگويى از مدير به كاركنان 
تعريف كرده است (چيكزى، زوى و الاديمجى3، 2015). توانمندسازى عبارت است از تقويت 
شرايط  بهسازى  و  كاركنان  روان شناختى  ويژگى هاى  بهبود  مهارت ها،  و  دانش  افزايش  باورها، 
سازمانى و محيطى به نحوى كه افراد بتوانند با بيشترين كارايى و اثربخشى در سازمان فعاليت كنند 

(بختيارى و احمدى مقدام، 1389، ص 43).
ارزيابى  نوع  چهار  طريق  از  توانمندسازى  كه  كردند  بيان    ،(1990) ولتهاوس4  و  توماس 
خودكارآمدى6،  مى شود:  منعكس  است،  مرتبط  خود  كار  به  نسبت  افراد  نگرش  با  كه  وظيفه5 
تأثير7، معنادارى8 و انتخاب9. كيكمن و روزن10 نيز چهار بعد توانمندسازى جمعى را به شرح زير 
معرفى كردند: توان11، تأثير، معنادارى و استقلال12. حس بالايى از توان، كه منعكس كننده ابعاد 
خودكارآمدى فردى است، نوعى شايستگى درك شده است كه فرد از آن طريق قادر خواهد بود 
با استفاده از توانايى هاى خود، كارها و وظايف خودش را به خوبى انجام دهد. تأثير، اهميت درك 
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شده كار افراد براى سازمان را مورد بررسى قرار مى دهد. معنادارى، بدين معناست كه تا چه حد 
افراد، كارشان را ارزشمند و معنادار مى بينند؛ و درنهايت، خودمختارى و استقلال برگرفته از بعد 
فردى انتخاب است. اين بعد منعكس كننده آزادى و عدم وابستگى در انتخاب نحوه طراحى كار 

افراد است (وگتلين، بوهم و براچ، 2015). 
مديريتى.  رويكرد  و  شناختى  حالت  است:  بررسى  قابل  ديدگاه  دو  از  كاركنان  توانمندسازى 
افزايش  كاركنان،  آن  در  كه  است  روان شناختى  حالتى  كاركنان،  توانمندسازى  اول،  ديدگاه  از 
ديگر،  عبارت  به  مى كنند.  تجربه  را  كار  در  خودكارآمدى  احساس  تقويت  يا  كار  ذاتى  انگيزه 
توانمندسازى كاركنان حالتى ذهنى است كه در آن افراد بر توانايى خود در انجام وظايف اعتقاد 
دارند. از ديدگاه دوم (رويكردى مديريتى)، توانمندسازى كاركنان، رفتارى يا فعاليتى مديريتى 
از  بسيارى  در  است.  كاركنان  با  اختيار  و  پاداش ها  منابع،  اطلاعات،  تسهيم  آن  هدف  كه  است 
و  خلاقيت  ترغيب  شغلى،  عملكرد  بهبود  همچون  مواردى  در  كاركنان  توانمندسازى  سازمان ها، 
نوآورى و بهبود نگرش كاركنان در حوزه هايى همانند رضايت شغلى، تعهد سازمانى و عجين شدن 
شغلى مثمر ثمر واقع شده است (كيم و فماندرز1، 2015). همچنين، توانمندسازى از دو ديدگاه 
و  رهبر)  توانمندساز  (رفتارهاى  ساختارى  يا  سازمانى  است:  گرفته  قرار  مطالعه  مورد  نيز  ديگر 
فردى (حالت فردى كاركنان). از ديدگاه سازمانى، توانمندسازى دربرگيرنده چهار رفتار رهبرى 
بر  تاكيد  تصميم گيرى،  در  كاركنان  دادن  مشاركت  كاركنان،  كار  اهميت  كردن  برجسته  است: 
نقاط قوت كاركنان و حذف محدوديت هاى ديوان سالارى سازمان. از ديدگاه فردى، توانمندسازى 
روان شناختى حالتى است انگيزشى مركب از چهار بعد: معنى و مفهوم، صلاحيت، استقلال و تأثير 
(لورينكووا و پرى2، 2014). همچنين، صاحب نظران علوم انسانى در قالب سه رويكرد (ارتباطى3، 
رويكرد  در  الف.  پرداخته اند:  توانمند سازى  پيرامون  بحث  به  مختلف  روان شناختى)  و  انگيزشى4 
ارتباطى، توانمندى فرايندى است كه از طريق آن يك مدير سعى در تقسيم قدرت خود در بين 

زيردستانش دارد. 
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فرهنگ  يك  آن  طريق  از  و  است  فرايندى  كاركنان  توانمندسازى   (1998) فوكس1  نظر  از 
توانمند سازى توسعه مى يابد كه در آن آرمان ها ، اهداف ، مرزهاى تصميم گيرى و نتايج تأثيرات و 
تلاش هاى آنان در كل سازمان به اشتراك گذاشته مى شود . در چنين فرهنگى منابع و رقابت براى 
كسب منابع مورد نياز جهت اثربخشى فعاليت هايشان فراهم و حمايت مى شود. بلانچارد2 فرآيند 
توانمندسازى را در سه مرحله خلاصه كرده است: 1- تسهيم اطلاعات: يعنى اطلاعات لازم به آسانى در 
اختيار كاركنان قرار گيرد. دسترسى به اطلاعات باعث اعتمادبه نفس و آگاهى آنان از وضعيت فعلى 
سازمان شده و موجب تحكيم فرهنگ اعتماد و همدلى مى شود. تسهيم اطلاعات به كاركنان اجازه 
مى دهد موقعيت هاى سازمان خود را بشناسند و مورد تجزيه و تحليل قرار دهند. 2- خودمختارى و 
استقلال كارى در سرتاسر سازمان بايد در چارچوب مرزهاى مشخص باشد، تا از اتلاف انرژى بيهوده 
جلوگيرى كند. بسيارى از مديران معمولاً از تفويض اختيار هراس دارند، زيرا معتقدند مهم ترين عامل 
بقاء سازمانشان كه كسب درآمد و سود است به خطر مى افتد. البته اين ديدگاه زمانى درست است 
كه اختيار تصميم گيرى به كاركنان ناتوان واگذار شود و 3- جايگزين كردن گروه هاى خودگردان 
به جاى سلسه مراتب : هرگاه گروهى از كاركنان با مسئوليت هاى ويژه براى فرايند كار و توليد انتخاب 
مى شوند، از شروع تا پايان كار برنامه ريزى و اجرا مى كنند، همه چيز را مديريت مى كنند و مسئوليت 
را به صورت مساوى و عادلانه تقسيم مى كنند. مزيت گروه هاى خودگردان در فراهم كردن رضايت 
شغلى، تغيير نگرش، تعهد كارى، برقرارى ارتباط بهتر ميان كاركنان و مديران، اثربخشى بيشتر 
خلاصه  سازمان  بهره ورى  و  هزينه ها  كاهش  عمليات،  پيشرفت  و  بهبود  تصميم گيرى،  فرآيندهاى 
مى شود. اين گروه ها از طريق گذراندن دوره هاى آموزشى قادرند مهارت هاى لازم را كسب و در حين 
كار وابستگى كمترى به مديران و سرپرستان احساس كنند (نيازى و نصرآبادى، 1388، ص  22). 
رهبرى خدمتگزار بر توانمندسازى تاثير دارد. به عبارت ديگر، ويژگى هاى رهبرى خدمتگزار در 
مديران و فرماندهان با توانمندسازى كاركنان رابطه دارد. كاركنان توانمند، كاركنانى هستند كه تحت 
هدايت و رهبرى رهبران خدمتگزار قرار دارند. بنابراين رهبرى خدمتگزار بهترين گزينه براى پرورش 
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كاركنان توانمند است. قدرت رهبران خدمتگزار با توانمندسازى پيروان چندبرابر مى شوند. همة 
متغيرهاى رهبرى خدمتگزار، يعنى خدمت رسانى، تواضع و فروتنى، قابليت اعتماد و نوع دوستى، 
عشق الهى، چشم انداز و قدرتمندسازى، توان پيش بينى معنادارى براى توانمندسازى كاركنان دارند 

(سلطانى،  فرجاد، و كاملى، 1395).
افراد  كه  امر  اين  با  روان شناختى  توانمندسازى  كه  كردند  بيان   (2008) كلاين1  و  ميرسون 
كه  افرادى  و  بوده  مرتبط  مى كنند  تلقى  باصلاحيت  و  كفايت  با  كار  محيط  در  را  خود  چگونه 
احساس شايستگى بيشترى در مورد توانايى هايشان در انجام موفقيت آميز كارشان دارند، بيشتر 
ترك  قصد  هستند،  متعهد  سازمان شان  به  نسبت  بيشتر  موثر  به طور  داشته،  رضايت  خود  كار  از 
سازمان آن ها كمتر بوده و نيز عملكرد شغلى مثبت بيشتر نسبت به ساير افرادى كه توانمندسازى 
كه  كردند  بيان  هارتر3 (2004)  و  گيلسون  و  مى2  داشت.  خواهند  دارند،  كمترى  روان شناختى 
معنا و مفهوم كار، به عنوان روشى براى پرورش انگيزش و عجين شدن نسبت به كار نگريسته 
مى شود، بنابراين، اين امر مى تواند منجر به درگيرى و مشاركت بيشتر افراد در شغل خود شود. 
انجام  در  خود  قابليت هاى  مورد  در  افراد  كه  شخصى  است  اعتقادى  خودكارآمدى،  يا  شايستگى 
فعاليت ها با مهارت لازم دارند (جوز و مامپيلى4، 2014.ص97). اغلب هدف از توانمندسازى، 
استعدادهاى  كردن  شكوفا  به  مى تواند  كه  است  فرآيندى  نيز  و  بوده  افراد  در  مثبت  بينشى  القاء 
توانمند  خود،  زندگى  و  كار  بر  بيشتر  كنترل  براى  آن ها  طريق  بدين  تا  كند  كمك  افراد  بالقوه 
شوند. بنابراين، توانمندسازى، شيوه اى ارائه مى دهد كه افراد را قادر مى سازد تا بر مشكلات موجود 
در مسير توسعه خود فائق آيند و توانمندى بيشترى براى تحقق اميال خود كسب كنند. از اين 
«ديدگاه»، توانمند كنندگان، يعنى كسانى كه از مهارت هاى خود براى توانمندسازى ديگران، از 
طريق توسعه مهارت ها، ارائه پند و نصيحت و اطلاعات استفاده مى كنند، قادر ميشوند بهتر و با 
اطلاعات بيشترى تصميم گيرى كنند (مك لافلين5، 2016). ليندا6 (1997) نيز بيان مى كند كه به 
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منظور موفقيت آميز بودن توانمندسازى كاركنان، هر سازمانى بايد توانمندسازى را ابتدا براى خود 
تعريف كرده و سپس ايجاد كند. توانمندسازى بايد نيازها و فرهنگ هر هويت منحصر به فردى را 
مورد خطاب قرار دهد. توانمندسازى به احساس كنترل و خودكارآمدى اشاره دارد، يعنى زمانى 
كه به افرادى كه به وضوح در وضعيت ناتوانى قرار دارند، توان/قدرت داده مى شود. اين امر به 
معنى حذف كنترل هاى ديوان سالارى سازمان و ايجاد حس آزادى است به طورى كه افراد بتوانند 
تمامى استعدادها و انرژى  شان را براى تكميل و تحقق اهداف مشترك شان بكار گيرند (آببى و 
انيسى1، 2015). عوامل فردى و سازمانى به طور مستقيم بر منابع انسانى سازمان نيروى انتظامى 
تأثير مثبت و معنادارى دارد. از بين دو دسته عوامل فردى و سازمانى، عوامل فردى مؤثرترين 
عامل محرك سرمايه انسانى و توانمندسازى منابع انسانى، به زعم ادراكات بررسى شده توسط 
تعدادى از متخصصين سازمان نيروى انتظامى مى باشد. بنابراين براى ارتقاى سرمايه انسانى بايد به 
اين عامل توجه بيشترى معطوف شود (شاهبندرزاده و  بهرامى، 1392). به طوركلى، قبل از شروع 
و اجراى گام هاى توانمندسازى كاركنان، مديران سازمان بايد هدف خود از اين كار را به صراحت 
بيان و مورد بررسى قرار دهند و در وهله  بعد برنامه و نحوه پياده سازى آن را مورد مداقه قرار دهند. 

روش 
روش پژوهش حاضر از نظر ماهيت، كيفى و راهبرد اصلى پژوهش، نظريه داده بنياد و ابزار گردآورى 
اطلاعات، مصاحبه است. در يك تعريف منسجم، نظريه مبنايى (داده بنياد) عبارت است از نظريه اى 
آن  ديگر  عبارت  به  باشد؛  آن  نمايانگر  و  آيد  به دست  پديده اى  مطالعه  از  استقرايى  به صورت  كه 
پديده را بايد كشف و كامل كرد و به طور آزمايشى با گردآورى اطلاعات و تجزيه و تحليل آن، 
اثبات كرد (استراوس، كوربين 1391). در واقع، نظريه پرداز داده محور خلاف فرآيند تحقيق خطى 
و منبعث از نظريه، به جاى پيش فرض هاى نظرى به داده ها و ميدان مورد مطالعه رجوع مى كند. در 
اين ديدگاه، نظريه را نبايد بر افراد و سوژه ها پياده كرد، بلكه نظريه از طريق كار روى داده ها و در 
ميدان تحقيق كشف مى شود، افراد مورد مطالعه براساس ارتباط آن ها با موضوع تحقيق انتخاب 
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مى شوند (فليك، 1392) بنابراين مشاهده مى شود كه اين روش، روشى باهدف اكتشاف و تبيين 
نظرى است و پژوهشگران بيشتر با اين اهداف به سراغ اين روش مى روند.

روش هاى جمع آورى اطلاعات در اين پژوهش به دو طريق بوده كه در بخش اسنادى از ابزار 
فيش بردارى و در بخش ميدانى از مصاحبه استفاده شد. جامعه مورد مطالعه پژوهش، 30 نفر از 
خبرگان شامل مديران و كارشناسان مديريت منابع انسانى سازمان عقيدتى سياسى نيروى انتظامى 
هستند كه به روش نمونه گيرى هدفمند، مشاركت كنندگان انتخاب شدند. در اين نوع نمونه گيرى، 
پژوهشگر سعى بر آن دارد كه افراد را چنان انتخاب كند تا هدف پژوهش، تحقق يابد (بازرگان، 
1387، ص 55). در اين پژوهش، نوزده نفر از خبرگان سازمانى براساس تخصصشان به صورت 
هدفمند انتخاب  شدند. در فرايند انجام مصاحبه ها و پياده سازى و گرد آورى داده ها، از مصاحبه دهم 
به بعد، تكرار در اطلاعات دريافتى مشاهده شد؛ اما براى اطمينان، مصاحبه تا نفر نوزدهم ادامه 
يافت. مفاهيم استخراجى از مصاحبه ها از مصاحبه سيزدهم به بعد، به اشباع مضمونى رسيد. پس از 
بررسى مصاحبه ها، دويست و بيست مفهوم، كد گذارى شد و تمام مفاهيم در شش مقوله اصلى و 
هجده مقوله فرعى جانمايى شدند. در پژوهش حاضر به منظور كشف و تدوين الگوى توانمندسازى 
كاركنان سازمان مراحل زير بر مبناى روش داده بنياد و از طريق فرايند كد گذارى باز، محورى 

و انتخابى، طى شد. 
مرحله اول: پس از انجام مصاحبه ها با خبرگان، مضامين (داده ها) از طريق كد گذارى باز و قرار 
گرفتن در درون جداول، سير تكاملى خود را پيمودند. نحوه پرورش و پردازش مقوله ها، سير منطقى 
درون  از  بودن  مشخصى  معناى  نظم  داراى  كه  مهم   نكات  ابتدا،   داشتند:  شرح  اين  به  منظمى  و 
داده هاى مستخرج  از مصاحبه ها  احصا شد و براى هر نكته، يك كد معين گرديد؛ سپس با مقايسه 
كدها، داده هايى كه تشابه و قرابت مفهومى و مضمونى بيشترى داشتند در قالب يك مفهوم تجميع 
شدند. درنهايت مفاهيم مشابه در يك فرآيند تكميلى، مقوله هاى مرتبط با خود را به وجود آوردند. 

در اين مرحله، مقوله ها پس از استخراج نامگذارى شدند. 
كه  پارادايمى  مدل  قالب  در  استخراج شده  مقوله هاى  محورى،  كد گذارى  از  استفاده  با  دوم:  مرحله 
متضمن مقوله هاى علّى، محورى، زمينه اى، مداخله گر، كنش/ واكنش و پيامد است، ارائه شد كه با 
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برقرارى پيوند بين مقوله ها، به شيوه هاى جديدى، اطلاعات با يكديگر ربط يافتند. 
مرحله سوم: با استفاده از كد گذارى انتخابى، به طور منظم، مقوله اصلى با ساير مقوله ها ارتباط داده 
شد و از طريق اعتبار بخشيدن به اين روابط، جاه هاى خالى مقوله هايى كه نياز به اصلاح و گسترش 

دارند، پر شد و درنهايت منجر به ظهور نظريه شد.
ويژگى هاى جمعيت شناختى مشاركت كنندگان: مشاركت كنندگان پژوهش حاضر از رده هاى 
مختلف سازمان بخصوص از حوزه معاونت نيروى انسانى سازمان عقيدتى سياسى نيروى انتظامى 
مطالب  انسانى،  نيروى  توانمند سازى  حوزه  در  كه   شدند  انتخاب  خبرگانى  و  صاحب نظران  و 
سطح  يك  در  كه  شدند  انتخاب  گروهى  از  نمونه  ترجيحاً،  و  داشته  كردن  مطرح  براى  ارزنده اى 
تقريباً مشابه قرار داشته باشند؛ يعنى، كاركنان رسمى سازمان و داراى مدرك كارشناسى (يا بالاتر 
تا مقطع دكترى) كه با جايگاه كارشناسى و حداقل پانزده سال تجربه خدمت در سازمان مشغول 
به كار بودند؛ همچنين دو نفر از مصاحبه شوندگان از بازنشستگان پيشكسوت در حوزه معاونت 
نيروى انسانى بودند. تأكيد بر تجربه كارى از آن جهت بوده كه مصاحبه شوندگان از روى شناخت 

سازمانى اظهار نظر كنند و داده ها قابل اعتماد باشند. 

يافته ها
نحوه ظهور مقوله ها و مفاهيم براى مقوله نظام پايش در اين پژوهش براى نمونه به شرح زير بود:

از  آن ها  تميز  و  مى گذارد  تأثير  تعاملات  و  كنش ها  بر  كه  است  خاصى  شرايط  پايش  نظام 
شرايط علّى مشكل است. اين شرايط را مجموعه اى از مفاهيم، مقوله ها و يا متغير هاى زمينه اى 
تشكيل مى دهند. گاهى اوقات، متغيرهاى بسيار مرتبط را در شرايط علّى و متغيرهاى با ارتباط 
كمتر را بستر، طبقه بندى مى كنند. در حال حاضر، نظام پايش در سازمان بر كنش ها و تعاملات 
مورد  آن،  اساسى  اصول  قدرت طلبى،  و  تقلب  تظاهر،  رواج  علت  به  سازمانى  هر  مى گذارند.  اثر 
نقض آشكار قرار مى گيرد و ناهماهنگى در منافع سازمانى و فردى را به وجود مى آورد. اجراى 
صحيح و عادلانه قوانين و مقررات، نظارت و كنترل دقيق و اصلاح روابط متقابل، مى تواند نقش 
مؤثرى در خروج از اين وضعيت داشته باشد. مصاحبه شونده با كد 10 در مورد قوانين و مقررات 
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بيان مى كند كه:
آگاهى  با  كاركنان  تا  پرداخت  مقررات  و  قوانين  واضح نمودن  و  شفاف  و  تشريح  به  «بايد 
با  مى كنند  تلاش  شوند،  توانمند  آگاهى  عنصر  با  كه  هنگامى  كاركنان  نمايند.  خدمت  بيشترى 
رعايت بيشتر قوانين و مقررات، زمينه بروز تخلف را از بين ببرند و با اجتناب از هرگونه جرم و 
تخلف، جايگاه شغلى خود را حفظ نمايند؛ در نتيجة اين اقدام، سازمان به انسجام لازم براى رسيدن 

به اهداف و مأموريت ها، دست پيدا مى كند».
آنچه باعث مى شود توانمندى در كاركنان يك سازمان، تقويت شود، اين است كه افراد همواره 
احساس كنند زحمات و تلاش هايى كه از خود ارايه مى دهند از طريق يك سيستم كنترل و نظارت 
دقيق، مورد ارزيابى و پايش قرار گرفته و متناسب با اين ارزيابى،  مشاغل و مناصب سازمانى 

توزيع مى شود.
مصاحبه شونده با كد 16 در مورد نظارت و كنترل بيان مى كند كه: 

«نظارت و كنترل دقيق در سازمان موجب تغيير نگرش در شيوه هاى ادارى و جذب نيروى 
اسراف  از  دورى  و  منابع  از  كاركنان  بهينه  استفاده  موجب  بنيادين،  تغيير  اين  مى گردد.  انسانى 
مى شود. از اين طريق مى توان نيرو هاى ناكارآمد را شناسايى و نسبت به انتقال، حذف و يا تعديل 

آنان، اقدام و زمينه بروز تخلفات احتمالى را كم كرد». 
برقراى صحيح روابط بين كاركنان و مديران و در كل روابط متقابل با ساير سازمان ها مى تواند 
زمينه هاى برداشت غلط در يك سازمان را از بين ببرد و به تناسب اصلاح اين تصور، كاركنان نيز 
به انگيزه خدمتى بالاتر دست يابند. مصاحبه شونده با كد 19 در مورد روابط متقابل بيان مى كند كه:
«ما بايد به تبادل نيرو و تجربه با ساير نيروهاى مسلح همت داشته باشيم. با ورود هر عنصر انسانى 
از ساير نهادها و ارگان هاى نظامى، ارزش ها و ديدگاه هاى مديران، مورد ارزيابى مجدد قرار گرفته 
و فضاى نقد و انتقادات سازمانى رونق مى گيرد. اين فضاى نقد و انتقاد، سازمان را از جمود فكرى 

مى رهاند؛ حتى بااين اقدام، مى توان به نقاط ضعف و قوت سازمان خود بيشتر اشراف پيدا كرد».
به عنوان نمونه فرايند ظهور مقوله هاى فرعى و اصلى از مفاهيم در خصوص مقوله نظام پايش 

در جدول 1 آمده است.
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جدول 1. ظهور مقوله هاى فرعى و اصلى از كد هاى مفاهيم
كدها (نشانگها) مفاهيم مقوله فرعى مقوله اصلى رديف

P1Q3
P1Q4
P1Q4
P1Q4
P1Q5
P2Q3
P2Q5
P3Q1
P3Q5
P5Q7
P6Q2
P8Q4
P9Q3

P10Q6
P10Q7
P10Q7
P13Q4
P14Q4
P16Q3
P17Q6

تقويت و اصلاح ساختار سازمانى
تغيير شكل ساختار سازمانى
طراحى الگوى پيشرفت شغلى
يك دست كردن كاركنان
بهبود ارتباطات سازمان

تدوين و اجراى برنامه هاى جامع و كاربردى
تغيير ساختار سازمانى و تغيير رفتار كاركنان
اعمال مديريت صحيح بر اساس ضوابط

رشد و تعالى سازمان
افزايش نفوذ و محبوبيت سازمان

سازماندهى كاركنان بر اساس رشته و رسته خدمتى
عدالت محورى با انضباط ظاهرى و معنوى
جذب افراد متعهد، متخصص و علاقه مند

همتا پرورى به وسيلة مديران 
اجراى قوانين و اجتناب از تخلف و جرم

مانع از رفتار نامناسب و ناهنجار 
پيش بينى اعتبار براى اجراى توانمند سازى 
همسان سازى مزاياى شغلى ساعس با ناجا
طراحى و ترسيم مسير پيشرفت شغلى 

گفتمان سازى برنامه ها و اهداف راهبردى 

4- قوانين و 
مقررات

نظام پايش
(مقوله 

فرعى4-6) 2

درمجموع با توجه به هدف پژوهش مبنى بر ارائه الگوى توانمندسازى براى كاركنان سازمان 
در  كوربين  و  استراوس  پاردايمى  رويكرد  براساس  نهايى  مدل  انتظامى،  نيروى  سياسى  عقيدتى 

قالب شكل 1 تدوين شد.
براى درك فرايند الگوى به دست آمده، مقولات و ابعاد آن تشريح مى شود: 

شامل  سازمانى  فرهنگ  شد؛  كشف  مدل  على  مقوله  به عنوان  سازمانى  فرهنگ  علّى.  مقوله   -1
مقوله هاى فرعى زير است: 

دوره هاى  برگزارى  بر  تاكيد  مصاحبه شوندگان  مقوله  اين  در  كاركنان:  آموزش  مناسب  فضاى   .1-1
توانايى هاى  و  فردى  مهارت هاى  بعد  دو  در  سازمان  وظايف  و  مأموريت ها  با  متناسب  آموزشى 
سازمانى داشتند؛ مانند برگزارى دوره هاى توانمند سازى ويژه مديران، دوره هاى بصيرت افزايى كاركنان 
و توجه و استمرار در آموزش هاى عمومى و تخصصى در طول خدمت كاركنان. البته توجه به رشد 
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نيروهاى جوان به عنوان يك اصل مهم مدنظر بود.
1-2. عدالت در سازمان: عدالت در ابعاد رويه اى و اطلاعاتى و ارتباطى يكى از پايه هاى فرهنگ 
نگرش هاى  از  پرهيز  داشتند:  موارد  اين  بر  تاكيد  افراد  مقوله  اين  در  است.  توانمندساز  سازمانى 

شكل 1: كدگذارى محورى براساس مدل پارادايمى استراوس و كوربين (1391)
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سطحى و قضاوت هاى عجولانه، شناسايى و رفع مشكل كاركنان توسط مسئولان و شايسته سالارى 
و برخورد با كاركنان متخلف. 

1-3. امنيت شغلى: امنيت بايد در بعد ذهنى، عينى و شغلى براى نيروهاى متولى امور فرهنگى 
و عقيدتى فراهم باشد تا با آرامش به مسئوليت هاى خطير خود بپردازند. كاركنان زمانى احساس 
امنيت شغلى دارند كه سازمان از جابجايى هاى غيرضرورى آن ها خوددارى كرده و ضمن اهميت 

دادن به نيروى انسانى، زمينة ارتقاى ايشان را در بلندمدت در كارراهه هاى شغلى فراهم آورد.
2- مقوله محورى. ويژگى هاى كاركنان توانمند به عنوان مقوله محورى تعيين شد. اين ويژگى ها 

شامل موارد زير هستند:
2-1. تعهد سازمانى كاركنان: براى يك فرد توانمند در امور فرهنگى تعهد به سازمان امرى مهم 
سياسى،  و  دينى  بصيرت  داشتن  كرد:  احصا  ويژگى هاى  اين  در  مى توان  را  سازمانى  تعهد  است. 
نبود چشم داشت و پاسخگويى در مقابل الزامات مسئوليتى شغل، خوش برخوردى و مردم دارى و 

احساس تعلق سازمانى. 
منظر  از  دارد؛  ارتباط  شغل  آن  شاغل  به  ديگران  ديدگاه  به  شغل  يك  هويت  شغلى:  منزلت   .2-2
پاسخگويان كاركنان يك سازمان زمانى از منزلت شغلى برخوردار هستند كه از شغل مرتبط با 
رشته و رستة خدمتى بهره مند شوند؛ همزمان مديران با صبورى و عيب پوشى از اشتباهات جزئى 
رفتار  نوع  اين  و  دهند  قرار  خود  كار  سرلوحه  را  كاركنان  عزت  و  احترام  و  كنند  گذشت  كاركنان 

مى تواند در ايجاد احساس شأن و منزلت شغلى مؤثر باشد. 
2-3. استقلال در تصميم گيرى: با تسهيم درست اطلاعات بين كاركنان، ضمن اعطاى استقلال به 
آن ها، احساس مالكيت و تعلق به سازمان كاركنان افزايش مى يابد؛ تقويت استقلال فردى كاركنان، 

زمينه اى براى ارتقاى قدرت مسئوليت پذيرى و پاسخگويى كاركنان مى شود. 
نظر  از  شد.  تعيين  زمينه اى  مقوله  به عنوان  نظارت  و  پايش  نظام  پايش.  نظام  مقوله   -3

مصاحبه شوندگان اين مقوله شامل مقوله هاى فرعى زير است:
3-1. قوانين و مقررات: اعمال مديريت صحيح براساس ضوابط، قوانين و مقررات مى تواند مانع 
از رفتار نامناسب و ناهنجار كاركنان شود و ضمن بهبود ارتباطات سازمانى زمينة رشد و تعالى 
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سازمان را فراهم كند. 
3-2. نظارت و كنترل: توازن بين كنترل كاركنان و استقلال كارى ايشان دست يابى و تحقق آسان 
بازخوردگيرى  با  همراه  اسراف  از  دورى  و  منابع  از  بهينه  استفاده  با  بردارد؛  در  را  سازمانى  اهداف 

فعاليت ها، هدايت ستادى مطلوب نيز صورت مى پذيرد. 
توسط  جدى  و  فعال  به طور  كاركنان  كارى  مشكلات  حل  و  انعطاف پذيرى  متقابل:  روابط   .3-3
بين  ايجاد اعتماد  آن  ثمره  مى شود كه  بانشاط  و  شاداب  ادارى  محيط  شدن  فراهم  موجب  مديران 
مديران و كاركنان است؛ از طرفى كاركنان نيز در صدد جلب اعتماد سلسله مراتب بوده و اين امر 

بدون برقرارى روابط انسانى اثربخش و صحيح امكان پذير نيست.
4- نظام پاداش سازمانى. اين نظام به عنوان مقوله مداخله گر محسوب مى شود كه شامل مقوله هاى 

فرعى زير است:
4-1. تسهيلات رفاهى: ارائه تسهيلات رفاهى موجب تعديل در فشارهاى تنش زاى محيط كار و 
تعادل سبك زندگى و كارى مى شود و از منظر پاسخگويان اين تسهيلات باعث مسئوليت پذيرى 
نظارت  هزينه  كاهش  و  ارباب رجوع  رضايت مندى  افزايش  شغلى،  تعهد  افزايش  كاركنان،  بيشتر 

مستقيم مديران سازمان بر فعاليت روزمره كاركنان مى شود. 
4-2. ميزان حقوق و دستمزد: ميزان دريافتى كاركنان در قبال خدمات ارائه شده در قالب حقوق و 
دستمزد تحقق مى يابد؛ كه متناسب بودن اين پرداخت ها با فعاليت هاى انجام شده از سوى كاركنان، 

ضمن افزايش بهره ورى و چابكى در سازمان، انجام بدون نقص و به موقع كارها را در بر مى گيرد. 
اعتماد  و  تحسين  نيازمند  سازمانى  اهداف  تحقق  و  شدن  توانمند  براى  كاركنان  قدردانى:   .3-4
هستند؛ از اين رو تشويق و تنبيه به موقع و رفع مشكلات و دغدغه هاى كاركنان حتى با يك توجه 

مختصر مى تواند زمينه رشد و شكوفايى كاركنان را فراهم كند.
شامل  كه  شد  استخراج  اصلى  مقوله  به عنوان  واكنش  كنش/  مقوله  سازمان.  مديريتى  نظام   -5

مقوله هاى فرعى زير است:
گروهى  كار  انجام  و  مشاركتى  مديريت  ترويج  گروهى،  كار  به  تمايل  مشاركتى:  مديريت   .1-5
يكى از الزامات توانمند سازى كاركنان است؛ با افزايش آگاهى كاركنان، تهديدها به فرصت تبديل 
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مى شود؛ از طرفى با ايجاد زمينه براى اظهار نظر منتقدان سازمانى و فعال كردن نظام پيشنهادها 
مى توان در توسعه اين نوع مديريت گام اساسى برداشت. 

5-2. اعطاى مسئوليت: با اعطاى مسئوليت به كاركنان علاقه مند به فعاليت هاى فرهنگى مى توان 
استعداد بالقوه افراد را بالفعل كرد؛ دستاورد اين اقدام تقويت نيروى انسانى به عنوان نيروى محركه 

سازمان و جلوگيرى از خالى ماندن مناصب سازمان است.
5-3. تفويض اختيار: تفويض اختيار ضمن قدرت بخشيدن به كاركنان و پاسخگو نگه داشتن ايشان 
در  وقت گذارى  با  كاركنان  است؛  ايشان  وسيلة  به  وظايف  بهتر  درك  و  انگيزش  افزايش  موجب 
راستاى انجام وظايف، مانع ايستايى و روزمرگى سازمان شده و متناسب با اختيار كسب شده، از 

قدرت تجزيه و تحليل و تصميم گيرى مناسب برخوردار مى شوند.
6- توانمندى كاركنان سازمان. مقوله پيامد به عنوان مقوله اصلى شناسايى شد كه شامل مقوله هاى 

فرعى زير است:
6-1. خودشكوفايى: احترام به كاركنان به عنوان متخصص و اجازه ابتكار عمل و جسارت دادن به 
آن ها مى تواند ضمن افزايش بصيرت دينى و سياسى كاركنان، زمينه شكوفايى استعدادهاى درونى 

افراد را فراهم كند كه در نتيجه اين اقدام سازمان كارآمدتر مى شود.
6-2. نوآورى و خلاقيت: ارائه برنامه هاى جديد، استفاده از فرصت ها، دارابودن ابتكار عمل در شرايط 
مبهم و انتخاب افراد علمى در انتصابات از ويژگى هاى سازمان خلاق و نوآور است كه با ايجاد زمينه 
بروز خلاقيت و نوآورى كاركنان، هزينه هاى آموزش كاهش يافته و برنامه هاى سازمان نيز كيفيت 

بيشترى پيدا مى كند. 
6-3. كاهش فشار روانى ناشى از كار: بكارگيرى افراد در حرفه مورد علاقه و اهميت دادن به ورزش 
شغلى  رضايت  در  عامل  اين  باشد؛  مؤثر  كار  از  ناشى  روانى  فشار  كاهش  در  مى تواند  كاركنان 

كاركنان بسيار مهم است.
نهاده اى  عوامل  از  پراكنشى  نظريه  تبيين  نوعى  مستلزم  معمولاً  «چه»  سوال  پژوهش1:   روايت 
(متغيرهاى مستقل) است كه به صورت آمارى ميزانى از واريانس برخى معيارهاى ره آوردى (پيامدى، 

1. research narrative
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متغير مستقل) را تبيين مى كند. «سوال» «چگونگى» نوعى تبيين نظريه فرايندى از نظم و توالى 
زمانى را مى طلبد كه در آن مجموعه اى قطعى از رويدادها برمبناى نوعى داستان يا رويدادى تاريخى 
رخ مى دهند. چون سوال فرايندى ناظر بر «چگونه» است نياز دارد داستانى از توالى رويدادهايى كه 

به موازات ظهور نوآورى محصول شكل مى گيرد، روايت شود (ون دى ون1392،1، ص 48).
تبيين علّى عوامل موجد توانمندى كاركنان سازمان، دغدغه اصلى نويسندگان اين سطور بوده 
است. براساس مدل پارادايمى استخراج شده، فرهنگ سازمانى (مقوله علّى)؛ متأثر از عواملى مانند 
فضاى مناسب آموزش پذيرى كاركنان، عدالت در سازمان و ميزان امنيت شغلى است كه پيكره  
فرهنگ سازمانى را تشكيل مى دهد. با توجه به رسالت سازمان مورد نظر در زمينه ارتقاى فرهنگ 
دينى در سطح نيروى انتظامى، لزوم توجه به ايجاد فضاى يادگيرى سازمانى باعث رشد و بالندگى 
را  سازمانى  عملكرد  آن  از  متأثر  و  مى شود  كاركنان  مهارتى  و  ذهنى  استعدادهاى  بروز  و  افراد 
بهبود مى بخشد. عدالت در سازمان به عنوان سپهر حياتى سازمان عمل مى كند كه تمام كاركردهاى 
در  بزرگى  مانع  اطلاعاتى  و  رويه اى  عدالت  نگرفتن  نظر  در  است،  آن  به  وابسته  ديگر  نظام هاى 
تربيت نيرو هاى توانمند ايجاد مى كند؛ عامل بعدى در مقوله فرهنگ سازمانى لزوم تحقق امنيت 
شغلى است كه نوعى ثبات و احساس امنيت و تعلق به كار را در كاركنان ايجاد مى كند؛ نتيجه اين 
آرامش و امنيت روانى، رضايت مندى كاركنان از محيط كارى است. توجه به اين عوامل مى تواند 

منجر به ظهور پديده اى با عنوان توانمندى كاركنان شود.
تعهد سازمانى مفهومى كليدى براى تشريح افراد توانمند است؛ كه در بيشتر مصاحبه ها به آن 
اشاره شده است. افراد متعهد و توانمند داراى سطح بالايى از تمايل به استقلال و قبول مسئوليت 
در كار را از خود به نمايش مى گذارند. آن ها علاقمندند در تصميم گيرى هاى سازمانى مشاركت 
كنند و اين امر نوعى احساس منزلت اجتماعى به آن ها مى دهد. احساس منزلت سازمانى و اجتماعى 
باعث افزايش عزت و اعتمادبه نفس در كاركنان مى شود و اين افراد فارغ از انگيزش هاى بيرونى، 

تمايل به مشاركت فعال در تعالى سازمانى به عنوان شهروند سازمانى را دارند.
براى آنكه فرايند توانمند سازى كاركنان در سازمان عقيدتى سياسى نيروى انتظامى محقق شود 

1. Van di van
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بايد نظام پايش (مقوله زمينه اى) با رويكرد عدالت محورانه پيكر بندى  شود. اين نظام بايد واجد 
ويژگى هايى نظير تدوين و اجراى درست قوانين و مقررات سازمانى، نظارت بدون سوگيرى بر 
رفتار و عملكرد كاركنان و ايجاد جو صميمانه در روابط متقابل انسانى باشد؛ كه در صورت تحقق 
آن ها بسترهاى لازم براى تحول در نظام مديريت سازمان فراهم شود. ايجاد تحول در بخش نظام 

پايش بر روى نظام مديريت تأثير مستقيم دارد.
همچنين لزوم تحول در نظام پاداش سازمانى به عنوان عامل مداخله گر، باعث تقويت فرايند 
و  حقوق  رفاهى،  تسهيلات  بايد  سازمان  مديريت  نظام  مى شود؛  سازمان  كاركنان  توانمند سازى 
دستمزد و تشويقات غيرمادى نظير قدردانى و تشكر را عادلانه و براساس عملكرد به افراد بدهد تا 

احساس شناخته شدن و ديده شدن در افراد تقويت شود. 
زمينه اى  عوامل  تأثير  تحت  توانمند سازى  فرايند  ثقل  مركز  به عنوان  سازمان  مديريتى  نظام 
فرايند  مستعد،  افراد  به  اختيار  تفويض  و  مشاركتى  مديريت  نهادينه كردن  با  بايد  مداخله گر  و 
توانمندسازى را در سطح سازمان هدايت كند. براساس تحليل مفاهيم منبعث از مصاحبه با خبرگان 

سازمانى و دانشگاهى، قلب فرايند عملياتى در مقوله نظام مديريتى مى تپد.
برايند اجراى نظريه اين پژوهش، همان توانمندى كاركنان سازمان است. برونداد آن را مى توان 
در شاخص هايى نظير خودشكوفايى كاركنان؛ افزايش نوآورى و خلاقيت و كاهش فشارهاى روانى 

محيط كار به دليل بهبود فضاى كسب وكار مشاهده كرد. 
 اعتبارسنجى پژوهش: بيشتر روش شناسان كيفى، به جاى استفاده از واژگان اعتبار و روايى كمى، 
استفاده  كيفى  نتايج  كيفيت  ارزيابى  به  ارجاع  براى  اعتماد»1  قابليت  يا  «اعتمادپذيرى  معيار  از 
مى كنند. قابليت اعتماد، به بيانى ساده، ميزانى است كه در آن مى توان به يافته هاى يك پژوهش 
كيفى متكى بود و به نتايج آن اعتماد كرد. گوبا و لينكلن2 (1985) معتقدند معيار قابليت اعتماد 
و  تأييدپذيرى5  اطمينان پذيرى4،  باورپذيرى3،  شامل:  مرتبط  اما  جداگانه  معيار  چهار  دربرگيرنده 

1. trustworthiness    2. Guba and Lincoln

3. credibility    4. dependability

5. confirmability
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انتقال پذيرى1 است (محمدپور، 1392، ص 187-184).
فنونى را معرفى كرده است: 1- براى رسيدن  كيفى،  بررسى اعتبار  آندرس2 (2003) براى 
به قابليت اعتبار يا همان اعتبارپذيرى از فنون «تثليث، نظير استفاده از منابع تاييدگر، محققان و 
روش هاى متعدد» در طى فرايند جمع آورى و تحليل داده استفاده شود؛ 2- استفاده از فن «كسب 
امر  متخصصان  به  آن  نتايج  و  داده اى  تحليل هاى  ارائه   و  نمايش  نظير  موازى»  و  دقيق  اطلاعات 
و  اعضا  كنترل هاى  فن  از  استفاده  بيا فزايد؛ 3-  اعتبار  قابليت  غناى  به  مى تواند  نيز  امر  اين  كه 

4- خودبازبينى محقق3.
 قابليت انتقال پذيرى را مى توان از تكنيك هاى زير به دست آورد:

1. توسعه و توصيف غنى از مجموعه داده هاى مطالعه  مورد نظر در طول مرحله  گردآورى داده ها؛
2. استفاده از رويه هاى ويژه كدگذارى و تحليل نمادها و نشانه ها و ساير موارد در مرحله  تحليل 

داده.
در  است.  پژوهش  در  عينيت  شاخص  احراز  براى  كوشش  معناى  به  تأييدپذيرى  تأييدپذيرى: 
پژوهش كيفى اين امر ناظر به معناى قدرت تحليل و دقت داده ها و ميزان تأييد آن هاست. رسيدن 
بررسى  پژوهش،  طول  در  داده  تحليل  و  جمع آورى  طى  در  تأييدپذيرى  همان  يا  تأييد  قابليت  به 
داده هاى  بايد  پژوهشگر  لزوم،  درصورت  مى طلبد.  را  يافته ها  و  پيشنهادها  و  تفسير  خام،  داده هاى 
خام و كليه يادداشت ها، اسناد و... را براى بازبينى بعدى نگه دارد؛ در اين مرحله، كيفيت يافته ها و 

تفسيرها و قضاوت درباره  آن ها حياتى است (عباس زاده، 1391، ص 24-23).
استفاده از رويه هاى ويژه كدگذارى مفاهيم، به صورت مقايسه اى، پيوسته، فعال با رجوع به متن 
مصاحبه ها و همچنين پاسخ دهندگان، ضمن ارائه توصيف غنى از پديده مورد تحليل و بررسى پديده 
توانمندسازى از ديدگاه ها و زاويه هاى چندگانه، تلاش شد اعتمادپذيرى نتايج تحقيق افزايش يابد. 
درنهايت مدل به دست آماده از اعتبار اكولوژيكى4 بالايى نيز برخوردار شده است. مدل پاردايمى 

1. transfomability    2. andreas

3. self-monitoring

4.  اعتبار اكولوژيك، بيانگر سنديت يا اعتمادپذيرى يك مطالعه است، با نشان دادن اين امر كه توصيف هاى پژوهشگر از ميدان پژوهش 
يا توصيف هاى اعضا منطبق بوده و اين كه حضور پژوهشگر مايه مزاحمت در ميدان نشده است (محمدپور، 1392، ص 196)
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مدل  يك  به عنوان  مزبور،  سازمان  مشاركت كنندگان  با  شده  انجام  مصاحبه هاى  از  آمده  به دست 
منفرد و يگانه قابليت بسط در كل سازمان مزبور را دارد. البته اين به معناى آن نيست كه نتايج 
اين پژوهش امكان پياده سازى در سازمان هاى مشابه و با بسترهاى تاريخى و فرهنگى و ساختارى 
همگن را ندارد، بلكه ابعاد ساختارى آن مى تواند تا حد زيادى بر بسترهاى سازمان هاى ديگر قابل 
تطبيق باشد. ولى ابعاد انسانى و فرهنگى آن، به دليل حضور عامل انسانى و ميزان بلوغ و تجربه و 

تاريخ و فرهنگ سازمانى، تأمل بيشترى را مى طلبد. 
غايت اين جستار پژوهشى ساخت يك الگوى توانمندسازى ويژه كاركنان سازمان عقيدتى 
سياسى نيروى انتظامى است. بنابراين فهم عميق از جريان هاى توانمندسازى در سازمان مورد نظر 
بايد اميك و چندبعدى باشد. در نگاه تفسيرى نگاه به مقوله فرهنگ و ارزش ها يك اصل اساسى 

است؛ كه در الگوى برساخته، مقوله فرهنگ و ارزش ها جزء مقولات على است.

بحث و نتيجه گيرى
مقوله هاى  و  فرهنگ  اهميت  بر  ناظر  تفسيرى،  رويكردهاى  منظر  از  آمده  به دست  پاردايمى  مدل 
براساس  مدل،  اين  از  بخشى  البته  است.  و...  استقلال  اعتمادبه نفس،  نظير  كاركنان  روان شناختى 
نظام  و  مديريت  نظام  و  پايش  نظام  نظير  مقولاتى  است.  تفسير  قابل  ساختارگرايانه  ديدگاه هاى 
پاداش ناظر به اين بعد است. يكى از متغيرهاى مهم در بسط و تعميم نتايج پژوهش وجود عامل 
سپاه،  ايران (ارتش،  نظامى  سازمان هاى  اينكه  به  توجه  با  است.  نظامى  ديوان سالارى (بوروكراسى) 
ديوان سالارنه  ساختار  يك  مبناى  بر  مسلح)  نيروهاى  پشتيبانى  و  دفاع  وزارت  و  انتظامى  نيروى 
متحد و تا حدود زيادى همگن، زير نظر هدايت كلى ستاد كل نيروهاى مسلح، فعاليت مى كنند؛ 
مى توان پيش بينى كرد كه مدل پژوهش براى بخش هاى فرهنگى آن ها قابليت كاربرد داشته باشد.

براساس نتايج حاصل از پژوهش پيشنهادهاى زير براى اجراى كردن مدل ارائه مى شود:
- فرهنگ سازمانى عقيدتى سياسى نيروى انتظامى، از آموزه هاى دينى بوده و با توجه به حضور 
پر رنگ رفتار اسوه دينى در قلب و ذهن كاركنان سازمان، مقوله عدالت و برابرى در دريافت 
امتيازات و تسهيلات، بسيار حساسيت برانگيز است؛ بنابراين مديران بايد عدالت رويه اى و 
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توزيعى را براساس آموزه هاى اسلامى در سطح سازمان به طور عملى ايجاد كنند. 
- يكى از ويژگى هاى مهم فرهنگ سازمانى توانمندساز، ايجاد بستر يادگيرى سازمانى است. اين 
مهم تحقق نمى يابد مگر با دسترسى سهل و آسان به اطلاعات (عدالت در توزيع اطلاعات)؛ 
بنابراين مديريت سازمان با طرح ريزى و ايجاد سازوكارهاى عملى، دسترسى كاركنان را به 

اين اطلاعات فراهم كند.
- مهندسى فرهنگ  سازمان بايد با درنظرگرفتن سه شاخص عدالت؛ فضا و بستر يادگيرى و امنيت 

شغلى طراحى مجدد شود.
- بستر لازم براى مشاركت كاركنان توانمند در تصميم گيرى هاى سطح خرد و ميانى سازمان بايد 
توسط نظام مديريت سازمانى فراهم شود. وجود اين بستر، ماندگارى ذهنى و قلبى كاركنان را 

در سازمان تضمين مى كند و آن ها را از گوشه گيرى و بى تفاوتى مى رهاند.
- براى ايجاد انگيزه در كاركنان بايد نظام پاداش و دستمزد براساس سطح عملكرد و تعهد افراد به 

پيشبرد اهداف سازمان بازطراحى شود؛ پاداش ها بايد منصفانه و عادلانه باشد.
- سبك مديريتى تحول آفرين و مشاركتى بايد سرلوحه نظام مديريتى كلان سازمان باشد. مديران 
بايد توازن منطقى بين مسئوليت و اختيار را براى كاركنان ايجاد كنند. همچنين تعادل و توازن 

بين مسئوليت هاى مرتبط با كار و خانواده نبايد ناديده گرفته شود.
شاخص  باشد.  ابداع  و  نوآورى  ترغيب كننده  و  مشوق  بايد  سازمان  نظارتى  و  پايش گر  نظام   -
ارزيابى عينى كاركنان توانمند، ميزان بروز خلاقيت و آفرينش فكرها و طرح هاى جديد است. 

اين امر دور و چرخش تعالى بخش را هم براى سازمان و هم براى فرد فراهم مى كند.
- با توسعه آموزش هاى علمى و ارتقاء سطح تخصصى كاركنان به ويژه از طريق آموزش ضمن 
خدمت و برگزارى كارگاه ها و همايش ها، نسبت به مهارت افزايى و توانمندى كاركنان اقدام 
مختلف  سطوح  در  آن ها  بالندگى  مسير  تعالى،  قابل  استعدادهاى  شناسايى  با  ضمن  در  شود. 

تصميم گيرى تسهيل شود.
- با ايجاد روابط متقابل و تعامل و هماهنگى با ساير نيروهاى مسلح، ضمن تبادل نيرو، زمينه 

استفاده از تجربيات آنان را در توانمندسازى كاركنان سازمان فراهم كرد.
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