
      

292 Fatemeh khoshhal, Ali Reza Sargolzaie, Zahra Vazife: Identifying the components of the administrative system employee 
empowerment model based on organizational intelligence and interpersonal relationships 

 

Journal of  
Management and educational perspective 

 

7821-2676 eISSN: 

Volume 6, Issue 1, Spring 2024, Pages 292 to 314 https://www.jmep.ir 

                         
 

 

Identifying the components of the administrative system 
employee empowerment model based on organizational 
intelligence and interpersonal relationships 
 
Fatemeh khoshhal1 , Ali Reza Sargolzaie2 , Zahra Vazife3  
 
1- PhD student in public administration, Department of Management, Zahedan Branch, Islamic Azad University, 
Zahedan, Iran. 
2- Assistant Professor, Department of Management, Zahedan Branch, Islamic Azad University, Zahedan. Iran. 
3- Assistant Professor, Department of Public Administration, Faculty of Management and Economics, University 
of Sistan and Baluchistan, Zahedan, Iran. 

 

Abstract 
The purpose of this research is to identify the components of the 
model of empowerment of administrative system employees based on 
organizational intelligence and interpersonal relationships in the 
electricity industry of Sistan and Baluchistan Province. The statistical 
population includes 17 scientific experts and senior managers of 
electricity industry companies, who were selected through the 
purposeful and accessible sampling method. Semi-structured 
interviews were used to collect data and continued until reaching the 
theoretical saturation stage. To increase the scientific credibility of 
the results in the qualitative part, Merriam's method and percentage 
agreement coefficient were used. The data analysis was done using 
the inductive theme analysis method by Max QD software. The 
results of this stage were presented in the form of a model including 
antecedents, dimensions, adjusting factors, and consequences. The 
results of the present research show that the use of the organizational 
intelligence approach and interpersonal relationships is effective for 
empowering employees and has caused the conceptual development 
of this variable and the recognition of new dimensions of this 
phenomenon. Thus, the presented model can be a pioneer for the 
electricity industry in the effective implementation of these 
dimensions. 
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Extended Abstract 
Introduction 
In the era of globalization and rapid advancement of technology, the most important asset of 
any organization is its human power, which plays a role more than other factors in 
maintaining and expanding the functional level and completing the mission of the 
organization (Tian et al., 2018). The prerequisite of a developed society is to have developed 
organizations, and developed organizations gain their strength and success through capable 
human resources. Empowerment makes employees feel more responsible for better 
performance in the organization (Greasley et al., 2008). Today, empowerment is considered 
as one of the useful tools for improving the quality of employees and increasing 
organizational effectiveness. Since empowerment is a strategy, its prerequisites must be met 
and the strategies and practical actions must be used for its implementation in the 
organization; therefore, paying attention to the capabilities of organizational intelligence and 
interpersonal relationships in the development of employee empowerment is considered vital. 
Intelligence is one of the undeniable requirements for the survival of organizations and 
represents the total knowledge that an organization takes from the environment in which it 
operates. Organizational intelligence is the best response to environmental challenges. 
Organizational intelligence enables organization employees to adapt to environmental 
changes and manage environmental complexity (Miidom, et al., 2022). The importance of 
communication and interpersonal relationships in organizational environments is undeniable; 
interpersonal relationships in the organization refer to different ways, strategies, and tools that 
employees use in their communication activities (Arora & Rangnekar, 2016). Interpersonal 
relationships in the organization help employees to share what they know and feel with each 
other, and is one of the most important factors affecting the performance of employees, which 
plays an important role in achieving goals (Kyongo, 2016). That is why in recent years, 
interpersonal relationships have received serious attention as a basic requirement for 
successful job performance from managers and organizational researchers (Damghanian et al., 
2017). In this context, it is necessary to use its key components for superior performance in 
carrying out professional responsibilities. 
 
Theoretical foundations 
Empowerment 
Empowerment means designing a structure in such a way that people can achieve sufficient 
growth while controlling themselves to accept more responsibilities in the future 
(Mirmohammadi et al, 2016). Empowerment of human resources is a new motivational in-job 
approach that causes flourishing of talents and competencies of people by releasing the 
internal forces of employees (Shahravi, 2021). 
 
Organizational intelligence 
Albrecht considers organizational intelligence to be the capacity of an organization to utilize 
all its mental forces and concentrate these thoughts to perform tasks (Albrecht, 2003). 
 
Interpersonal relationships 
The importance of interpersonal communication and relationships in organizational 
environments is undeniable; so that it can be considered one of the vital factors for job 
performance and success. Interpersonal relationships are a process by which people's 
information and feelings are shared through verbal and Non-verbal messages and must be 
done effectively to ensure the achievement of organizational goals (Keyton et al, 2013). 
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Research methodology 
The current research is applicable in terms of purpose, and qualitative in terms of method, in 
which semi-structured interviews were used to extract the research components and 
parameters. The investigation of the background of the current research showed that the 
nature of this issue has not been well explained. Therefore, the method of inductive theme 
analysis (theme analysis) has been considered as a qualitative research method. In this 
research, academic experts and senior electricity managers were interviewed in order to 
achieve the components of the employee empowerment model based on organizational 
intelligence and interpersonal relationships. The selection criteria of experts are theoretical 
mastery, practical experience, willingness to participate, and availability. The number of 
participating experts was 17. According to the previous agreement with them, their names 
have been avoided in the text of the article. The participants in the interviews were selected in 
a purposeful and available manner, and the process of interviews continued until the 
theoretical saturation was reached. To collect data from the interviews Semi-structured 
interviews were used. After the interviews were completed and theoretical saturation was 
reached, the data from 17 interviews were analyzed using MAXQDA software. 
 
Research findings 
In the qualitative part, the data obtained from the interview was analyzed with the help of 
inductive thematic analysis. The data analysis process was restarted with open coding. Open 
coding was first implemented in the content of all the interviews; after extracting the initial 
codes, the conceptually and content-wise shared codes were merged and formed the basic 
themes. Also, the basic concept shared themes were merged and formed the organizing 
themes. The results of this stage were presented in the form of a model including antecedents, 
dimensions, adjusting factors and consequences. 
 
Discussion 
The purpose of this research is to identify the components of the empowerment model of 
administrative system employees based on organizational intelligence and interpersonal 
relationships in the electricity industry of Sistan and Baluchistan province. Based on the 
findings of this study, 9 dimensions were identified for the dimensions of administrative 
system employee empowerment based on organizational intelligence and interpersonal 
relationships, including personal empowerment, attitudinal empowerment, cognitive 
empowerment, communication empowerment, managerial empowerment, organizational 
empowerment, social empowerment, knowledge/informational empowerment, and spiritual 
empowerment. This model has the dimension of comprehensiveness and hindrance and it has 
been able to include all native and specific aspects of organizational intelligence and 
interpersonal relationships that are effective in empowering employees, and there is no part of 
the model that is extra or not useful. Also, from the practical aspect, it is the answer to a real 
business problem. In general, it can be said that the use of the organizational intelligence 
approach and interpersonal relationships in empowering employees is effective and 
appropriate, and the model of this research has been able to provide a more realistic and 
comprehensive view and provide useful practical knowledge for the use of managers. 
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  ها: كليد واژه
توانمندسازي كاركنان، 

  هوشمندي سازماني، 
روابط بين فردي تحليل 

 مضمون.

  چكيده
توانمندسازي كاركنان نظام اداري برمبناي هوشمندي  الگوي هاي مؤلفهشناسايي حاضر، پژوهشهدف

اين تحقيق از نظر هدف  باشد. وروابط بين فردي درصنعت برق استان سيستان و بلوچستان ميسازماني
نفر ازخبرگان علمي و مديران ارشدشركت  17كاربردي و از نظر رويكرد كيفي است. جامعه آماري شامل 

انتخاب شدند. از مصاحبه نيمه ساختار  در دسترسازروش نمونه گيري هدفمندو هاي صنعت برق مي باشدكه 
ها استفاده شد و تا رسيدن به مرحله اشباع نظري ادامه پيدا كرد. براي افزايش اعتبار  يافته براي گردآوري داده

استفاده از  با ها داده تحليل علمي نتايج در بخش كيفي از روش مريام و ضريب توافق درصدي استفاده شد.
نتايج اين مرحله در قالب  .انجام شده است استقرايي بوسيله نرم افزار مكس كيو دي روش تحليل مضمون
ر گوياي آن است كه ضنتايج تحقيق حا ابعاد، عوامل تعديگرو پيامدها ارائه گرديد. مدلي شامل پيشايندها،

توانمندسازي كاركنان كارآمدي دارد و  بهره گيري ازرويكرد هوشمندي سازماني و روابط بين فردي براي
 شده ارائه مدل ترتيب اين به باعث توسعه مفهومي اين متغير و شناخت ابعاد جديدي از اين پديده شده است

 .ابعاد باشد اين موثر سازي پياده دربرق  صنعت راه چراغ تواندمي
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  مقدمه
 ديگر از بيش كه است آن انساني نيروي هرسازمان، دارايي ترين مهم فناوري، سريع پيشرفت و شدن جهاني درعصر
 يك نياز پيش). Tian, et al., 2018( دارد نقش سازمان مأموريت تكميل و كاركردي سطح گسترش و حفظ در لعوام
 به را خود موفقيت و قدرت نيز يافته توسعه هاي سازمان و است يافته توسعه هاي ازسازمان برخورداري يافته، توسعه جامعه
 بهتر عملكرد براي كاركنـان بيشـتر مسـئوليت احساس سبب ازيتوانمندس. آورند مي بدست توانمند انساني نيروي واسطه

 تجربه، دانايي، از دهدتا مي را امكان اين مديران به كاركنان توانمندسازي). Greasley, et al., 2008( است سازمان در
 از يكي عنوان به ازيتوانمندس امروزه). Dickson and Lorence, 2019( ببرند بهره سازمان افراد انگيزه و مهارت انرژي،

 هاي برنامه سازمانها، بيشتر و گردد مي تلقي سازماني اثربخشي افزايش و كاركنان كيفي ارتقا سودمند ابزارهاي
 و مشكلات با مواجهه در تا سازد مي قادر را كاركنان زيرا اند پذيرفته خود كار و ازكسب بخشي عنوان به را توانمندسازي

 كه آنجا از). Saidipour and Mohammadipour, 2019( باشند برخوردار بيشتري پذيري طافوانع مقاومت از تهديدها،
 اقدامات و يها استراتژ از و نمود رافراهم آن نيازهاي پيش بايد سازمان در آن اجراي براي است، راهبرد يك توانمندسازي

 امري كاركنان درارتقاتوانمندسازي فردي بين روابط و سازماني هوشمندي هاي قابليت به توجه لذا. جست بهره عملي
 يك كه است دانشي كل نمايانگر و سازمانها بقاي انكار غيرقابل الزامات از يكي هوشمندي،. آيد مي حساب به حياتي
 است محيطي هاي چالش به پاسخ بهترين سازماني هوشمندي. دارد اختيار در كند، مي فعاليت آن در كه محيطي از سازمان

 مديريت را محيطي پيچيدگي و شوند سازگار محيطي تغييرات با تا سازد قادرمي را سازمان كاركنان سازماني، هوشمندي
 را پذيري مسئوليت حس بتوانند آنها تا كند مي كمك كاركنان به سازماني هوشمندي). Miidom, et al., 2022( نمايد
 ,.Xiao, et al( كنند عمل براقدام، تمركز و طيمحي تغييرات به سريع پاسخ و مشترك موفقيت براي و كرده درك

 سازمان در فردي بين روابط است؛ انكار غيرقابل سازماني هاي محيط در فردي بين روابط و ارتباطات اهميت). 2018
 كنند مي استفاده خود ارتباطي درفعاليتهاي آن از كاركنان داردكه مختلفي وابزارهاي ها استراتژي ها، راه به اشاره

)Arora& Rangnekar,2016 .(احساس و دانند مي كه آنچه كند مي كمك كاركنان به سازمان در فردي بين روابط 
 در مهمي نقش كه است كاركنان عملكرد بر تأثيرگذار عوامل مهمترين از يكي و بگذارند اشتراك به يكديگر با كنند مي

 اساسي نياز يك عنوان به فردي بين روابط اخير الهايس در كه است خاطر همين به)). Kyongo,2016 دارد اهداف تحقق
). Damghanian et al., 2017( است گرفته قرار سازماني محققان و مديران جدي توجه مورد موفق شغلي عملكرد براي

). Skohi et al., 2017( نمايد مي فراهم را نيازها وتأمين اهداف به دستيابي و پيشبرد زمينه در آن از بهتر شناخت و ودرك
 .است ضروري امري اي، حرفه هاي مسئوليت انجام در برتر عملكرد براي  آن كليدي هاي مولفه از گيري بهره زمينه دراين

 به توجه با ابتدا،. دارد وجود ادبيات در تحقيقاتي هاي شكاف هنوز توانمندسازي، مطالعات به علاقه افزايش باوجود
 چندسطحي و پويا منظر از روابط بررسي و افتد مي اتفاق آنچه درك به نياز اري،ك هاي گروه و ها سازمان پوياي ماهيت
 ندرت به سازمان، يك و فرد يك بين ضمني توافق مبادله يك رواني، قرارداد و توانمندسازي بين پيوند دوم،. دارد وجود
 آخرين. است شده استفاده زمانسا-كارمند رابطه مبادله توضيح براي توانمندسازي از اخيراً اگرچه است، درك قابل

 Kanjanakan et( است فردي بين تعاملات كيفيت و روانشناختي توانمندسازي بين رابطه مورد در محدود دانش شكاف،

al., 2023 .(،تحقيقات در و گرفته قرار مطالعه مورد گسترده طور به كاركنان توانمندسازي مبحث اگرچه همچنين 
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 اينكه مورد در را مهمي موضوع منتقدان حال اين با است، داده نشان را اي فزاينده توجه ريت،مدي زمينه در اخير هاي سال
 مطرح دارد، بستگي آنها سازماني هاي زمينه و كاركنان ادراك به ها سازمان در توانمندسازي هاي شيوه اثربخشي آيا

 ).Tripathi et al., 2021( اند كرده

 در. است گرفته قرار تاكيد مورد كشور بالادستي اسناد در كاركنان توانمندسازي و نيانسا منابع توسعه با مرتبط مباحث
 فرهنگ اشاعه خلاقيت، نوآوري، روحيه از پشتيباني و حمايت به اشاره اداري نظام كلي هاي سياست 12 بند بين، اين

 اداري نظام اصلاح راه نقشه در شده رحمط ديدگاه براساس اين، بر علاوه. است اداري نظام پويايي منظور به مستمر بهبود
 هاي سياست ،1392 اسفند 14 مصوبه جمهوري محترم رياست ابلاغيه و رهبري معظم مقام ابلاغي هاي سياست بر مبتني

 بنيان دانش" و "آنان هاي مهارت و تخصص دانش، سطح ارتقاي و بهسازي و انساني منابع معنوي رشد زمينه ايجاد"
 "اسلامي هاي ارزش بر ابتناء با اطلاعات، سازي يكپارچه و دانش مديريت اصول كارگيري به طريق زا اداري نظام كردن
 كلي هاي سياست در. است تاكيد مورد اداري نظام در "انساني منابع توسعه و آموزش" همچنين،. است گرديده مطرح

 اقتصاد در وري بهره رشد قراردادن پايه و محور نيز، 1392 بهمن 19 تاريخ در رهبري معظم مقام ابلاغي »مقاومتي اقتصاد«
 .است گرفته قرار تاكيد مورد كار نيروي توانمندسازي با

 و حيات محيطي، تهديدهاي كه است مواجه پويا محيطي با مدرن هاي فناوري و نوين روشهاي ورود علت به برق صنعت
 تحليل را خود قوت و ضعف نقاط بشناسند، را خود اهجايگ بايد آن كاركنان رو اين از اندازد؛ خطرمي به را آن بقاي
 از گيري بهره امر، اين تحقق ابزارهاي از يكي كه نمايد استفاده رو پيش هاي فرصت از قوت نقاط بر تكيه با كنندو

 محيط با مستمر و پيوسته صورت به تا سازد مي قادر را سازمانها انساني منابع سازماني هوشمندي. است سازماني هوشمندي
 نشان واكنش موقع به و راكسب لازم اطلاعات و دانش كرده، شناسايي را محيطي نيازهاي بتوانند و باشند ارتباط در خود
 توانمند تحقيقات حوزه اين در متاسفانه. بردارند گام سازمان مأموريتهاي و اهداف تحقق راستاي در مؤثرتري بنحو و داده

 بين  وروابط سازماني هوشمندي رويكردهاي با توانمندسازي  درزمينه طالعاتيم. است داده رخ اندكي شكل به سازي
 فراواني ملاحظات به نياز برق صنعت در آنها تطبيق و كاربرد اما است، شده انجام برق غيرصنعت هاي درحوزه فردي
 و تعيين زمينه اين در مناسب ويالگ بايد و ندارند ها مؤلفه و ابعاد بررسي در را لازم جامعيت پژوهشها اين همچنين. دارد
 شود، منتج حوزه دراين جديدي هاي يافته دستيابي به كه اي مطالعه هرگونه بنابراين. گيرد قرار مديران اقدام اولويت در
 انساني نيروي موفقيت و قدرت توسعه به تواند مي فرآيندها اي كردن هماهنگ طرفي از. است برخوردار بالايي اهميت از
 ضرورت لذا. نمايد هموار را سازمان در را نوآوري و پيشرفت مسيرهاي و شود منجر خود كاركردها و ها نقش ايفاي در

 احساس كاملاً برق صنعت در آن جوانب و ابعاد تمامي بررسي و مفهومي اي نقشه وارائه موضوعي چنين به پرداختن
 توانمندسازي الگوي هاي مؤلفه يدكهآ همافر شپرس ينا به پاسخي شود، مي شتلا حاضر درپژوهش بنابراين. شود مي

  كدامند؟ وبلوچستان سيستان استان برق درصنعت فردي بين وروابط سازماني هوشمندي برمبناي اداري نظام كاركنان
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 پژوهش نظري مباني

 سازي توانمند

 دردست آن از شفافي معناي ولي است؛ رفته كار به بسياروسيع توانمندسازي واژه مديريت، ادبيات در اينكه رغم به

 درآن كه نحوي به ساختاراست، طراحي معناي به توانمندسازي،. اند نكرده ارائه ازآن مشتركي تعريف ومحققان، نبوده
 ,Mirmohammadi et al( يابند مي دست درآينده بيشتر هاي مسؤليت پذيرش براي رشدكافي به خود كنترل ضمن افراد

 دست به خودرهبري و شغلي بلوغ براي را لازم قابليت تا كند مي كمك كاركنان به مدير يتوانمندساز درفرايند). 2016
 با كه است شغل دروني انگيزشي نوين رويكرد يك انساني، منابع توانمندسازي). hamszare et al., 2017( آورند

). Shahravi, 2021( شود مي ادافر هاي شايستگي و استعدادها شكوفايي ايجاد سبب كاركنان دروني نيروهاي آزادكردن
 مسايلي انساني روابط بعدازنهضت. است نبوده مديريت صاحبنظران موردتوجه علمي مديريت دردوران توانمندسازي

 و مهم هدف يك عنوان به كاركنان شدوتوانمندسازي مطرح دموكراتيك ورهبري شغل سازي غني شغلي، رضايت مانند
 ،y نظريه اساس بر. آغازشد) 1960( گريگور مك y تئوري با درابتدا نظريه اين تدوين. گرديد مطرح سازمان حياتي
 براي جايي شيوه اين زيرادر كند؛ كمك سازمان توسعه تواندبه نمي دارد، تكيه سازمان رسمي هاي جنبه بر كه مديري
 به گريگور، مك y رتئوريد. ندارد وجود انسان بالندگي براي مناسب زمينه وايجاد كاركنان توانمندي از گيري بهره
 مك y ترديدتئوري بي. باشد مي افراد شغلي وتوسعه غناي دنبال مديربه كاركنان، خودشكوفايي تعهدمديربه دليل

 درسازمان افراد توانمنديهاي به مديران توجه نظريه، اين ارائه با درحقيقت. است درمديريت توانمندسازي فلسفه گريگور،
 Abtahi( كرد شكوفا سازمان بالندگي رادرجهت كاركنان هاي توانمندي بايد رسيدندكه جهنتي اين به بيشترشدوآنان

andAbbasi,2007 .(افزايش و كاركنان كيفي ارتقا سودمند ابزارهاي از يكي عنوان به كاركنان توانمندسازي امروزه 
 Saidi Puro and( گردد مي تلقي امروزي كار و كسب تغيير حال در محيط در موفقيت وكسب اثربخشي

Mohammadipour,2019( 

  
 سازماني هوشمندي

 يك عنوان به آن اهميت سازماني، هوش عنوان با اي مقاله در ماتسودا توسط 1992 سال در بار اولين سازماني هوشمندي
 ازمانيس هوشمندي ماتسودا. است گرديده ارائه آن از متعددي هاي تعريف امروز تا و است شده مطرح فراورده و فرايند

  آلبرخت. است ماشيني وهوش انساني هوش عامل دو از تركيبي كه داند مي سازمان يك ذهني تواناييهاي مجموعه را
 براي تفكرات اين كردن ومتمركز خود ذهني نيروهاي تمام از برداري دربهره سازمان يك ظرفيت را سازماني هوشمندي

 از فراتر تا كند مي فراهم مستعد افراد براي را مناسبي بستر سازماني، هوشمندي). Albrecht, 2003( داند مي وظايف انجام
 تغييرات وسرعت پيچيدگي امروزه. كنند تلاش سازمان تكامل جهت باشددر داشته درك سازمان به نسبت مسئوليت،
 Najafi Shahreza et( بپردازند حوزه اين در مطالعه به صحنه در ماندن براي سازمانها، از تابسياري گرديده سبب محيطي

al, 2019 .(است سازمان اهداف تحقق در سهولت براي اطلاعات توزيع و آوري جمع سبب سازماني هوشمندي .
 اهميت. هستند برخوردار نيز بالايي هاي وتوانمندي ها قابليت برخوردارهستنداز بالايي سازماني هوش از كه هايي سازمان

 پيش مسائل بر آمدن فائق توانايي تنهايي به فردي هوش شودكه مي ناشي امر اين از كار و كسب در سازماني هوشمندي
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 سازماني هوشمندي. يابد مي ضرورت سازمان درون در جمعي هوش ايجاد به نياز برمشكلات، غلبه براي لذا ندارد؛ را رو
 رفتار توسعه براي زمانسا ظرفيت مفهوم، اين جوهره. است استراتژيك مديريت مسائل ترين جالب و جديدترين از يكي

 ارتباط به توانايي چنين. سازد مي برجسته كند، مي تضمين را محيط قطعيت عدم و ها پويايي به مناسب واكنش كه كارآمد
 است عصبي ارتباطات به وابسته كه دارد بستگي بشري هوش اضافه به سيستم خود از فردي بين رابطه يا محيط با سازمان

)Llorente et al, 2023 .(با مستمر و پيوسته صورت به تا سازد مي قادر را سازمانها انساني منابع سازماني، هوشمندي 
 واكنش موقع به و راكسب لازم اطلاعات و دانش كرده، شناسايي را محيطي نيازهاي بتوانند و باشند ارتباط در محيط
 ,Najafi Shahreza et al( بردارند گام نسازما مأموريتهاي و اهداف تحقق راستاي در مؤثرتري بنحو و داده نشان

2019.(  
 

 فردي بين روابط

 از يكي را آن توان مي كه طوري به است؛ انكار غيرقابل سازماني هاي درمحيط فردي بين روابط و ارتباطات اهميت
 و اطلاعات آن وسيله به كه است فرايندي فردي بين روابط دانست شغلي موفقيت و عملكرد براي حياتي عوامل

 تا شود انجام اثربخش طور به بايد و شود مي گذاشته اشتراك به كلامي غير و كلامي پيامهاي طريق از افراد احساسات
 است انساني روابط بخش ترين مهم فردي بين روابط). Keyton et al, 2013( نمايد تضمين را سازماني اهداف به دستيابي

 هاي شبكه گرفتن نظر در با توانند مي مديران و شود مي تعريف ها رديف هم و بالادستان زيردستان، با ارتباط صورت به كه
 و عميق رابطه فردي بين روابط). Ketay& Beck, 2017( نمايند فراهم را سازماني اهداف تحقق زمينة مؤثر ارتباطي
 ممكن ارتباط اين شود، شامل را مداوم تا گذرا از اي دامنه تواند مي زماني منظر از كه است نفر چند يا دو بين نزديك
 باشد ديگر اجتماعي تعهد هر يا و استدلال منطق، كاري، و تجاري منظم تعاملات همبستگي، عشق، براساس است

)Krainzo et al, 2018 .(به باتوجه. دارد تأثيربسزايي سازماني درون مشكلات حل بر مناسب فردي بين ارتباطات 
 به منظوررسيدن رابه مناسبي مديريتي راهبردهاي بايد مسئولان درسازمان، فردي بين روابط از وآگاهي شناخت ضرورت

 شكل به شغلي موقعيت زيرا). Damghanian et al., 2017( نمايند واجرا ريزي برنامه شاخص، اين از اي بهينه سطح
 ناتوايي دليل به شغلي، هاي شكست از درصد 90 حدود طوريكه به گيرد؛ مي قرار فردي بين روابط تأثير تحت چشمگيري

 بهينه دهدو پيوندمي هم به را پودسازمان تارو فردي بين روابط. افتد مي اتفاق خوب فردي بين روابط برقراري در فرد
. شود مي امورمختل گردش برقرارنباشد، درسازمان صحيحي ارتباطات اگر. است مهم بسيار سازمان در آن بودن

 مناسبي تعامل گروه، اعضاي ساير با تيم از عضوي عنوان به توانند مي صحيح، رديف بين روابط بابكارگيري كاركنان
 بر تأثيرگذار عوامل مهمترين از يكي نفردي ميان ارتباطات. بردارند گام وسازماني فردي اهداف تحقق ودر نموده برقرار

. كند مي فراهم اطلاعات و مفاهيم تربه انتقال برا را زمينه مناسب، ارتباطي بستر و شود مي قلمداد كاركنان عملكرد
 وذينفعان سازمان با سالم كاري روابط حفظ و ايجاد در را خود وري بهروه سازد قادرمي را افراد صحيح، ارتباطات
 ).Skohi et al., 2017( دهند افزايش وخارجي داخلي
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 پژوهش پيشينه

 )2023(Tretiakov et al در انساني منابع پذيري انعطاف و كاركنان ازيتوانمندس بررسي عنوان با پژوهشي به 
 بعد چهار بر كاركنان توانمندسازي دادكه نشان نتايج پرداختند اطلاعات فناوري متوسط و كوچك هاي شركت
 پذيري انعطاف و رفتاري پذيري انعطاف ارتباطي، پذيري انعطاف مهارتي، پذيري انعطاف( انساني منابع پذيري انعطاف
 يك عنوان به و است محيطي اطمينان عدم به پاسخ در مناسب رويكرد پذيري وانعطاف دارد بسزايي تأثير) شناختي
 با سازگاري توانايي و تمايل بر مهارتي پذيري انعطاف. است محيطي نيازهاي به مناسب پاسخ يا واكنش در قابليت

 تا شود مي سبب رفتاري و ارتباطي پذيري فانعطا. دارد تاكيد كار، انجام زمان و چگونگي مورد در ويژه به تغييرات،
 تغيير موجب شناختي پذيري انعطاف. نمايند حل و مديريت را مشكلات ديگران و خود بين هاي تفاوت درك با كاركنان

 هاي موقعيت با سازگاري و رايج تفكراتي يا ها پاسخ بر غلبه و جديد هاي موقعيت به قديمي هاي موقعيت از فرد تفكر
 .شود مي جديد

)2023 (Zarei et al نشان نتايج پرداختند تهران شهرداري در مديران توانمندسازي مدل طراحي عنوان با پژوهشي به 
 داشتن خلاقيت، امكانات، و منابع تخصيص دهي، سازمان ريزي، برنامه گذاري، هدف رهبري، مشاركت، متغيرهاي دادكه
 توانمندسازي با ها آگاهي و دانش تخصصي، و فني هاي مهارت اطي،ارتب و همدلي احساس داشتن تيمي، كفايت و لياقت
 مؤثر ابزارهاي از يكي مديران توانمندسازي. دارد وجود داري معني رابطه تهران غرب جنوب منطقه شهرداري در مديران
 اهداف راستاي در آنها گروهي و فردي هاي توانايي و ها ظرفيت از بهينه استفاده و كاركنان وري بهره افزايش براي

 .باشد مي سازماني

 )2023 (Khayati&, Atai نتايج پرداختند ايران دولتي هاي سازمان در سازي توانمند مدل طراحي عنوان با پژوهشي به 
 اصلي معيارهاي از پذيري انعطاف و گرايي اخلاق ارتباطات، وراستگويي، صداقت ومهارت، دانش دادكه نشان

 چنين در. شوند مي اداره پيچيده كاملاً محيطي در امروزي ها سازمان. است دولتي هاي ازمانس در كاركنان توانمندسازي
 صرف را خود نيروي و وقت بيشترين بايد و ندارند دراختيار كاركنان كنترل براي چنداني فرصت مديران شرايطي
 تواند مي كه ابزاري. بگذارند كنانكار عهده به را روزمره وظايف ساير و كنند سازمان داخلي و خارجي محيط شناسايي

 وجود به را توانمند سازمان توانمند، انساني نيروي زيرا است توانمندسازي فرايند بشتابد مديران كمك به زمينه اين در
 .آورد مي

)2023 (Filofi Nejad et al عملكرد با سازماني هوش رابطة در راهبردي هاي مقوله شناسايي عنوان با پژوهشي به 
 سازمان استراتژي و فرايند سازماني، دانش(راهبردي هاي مقوله تأثير با سازماني هوش دادكه نشان نتايج پرداختند ركنانكا
 يادگيري سبب راهبردي هاي مقوله اين. دارد سازماني عملكرد بر معناداري و مثبت تأثير سازماني  برون ارتباطات و

 مستعد افراد براي را مناسبي وبستر شود مي تغييرات با تطبيق و مؤثر گيري تصميم براي ازآن واستفاده اطلاعات ومديريت
 ..كنند تلاش آن تكامل باشدودرجهت داشته درك سازمان به نسبت مسئوليت، فراتراز كندتاآنها فراهم

)2022(Li et al نشان يجنتا پرداختند عملكرد بر سازماني يادگيري و هوشمند سرمايه اثرگذاري عنوان با پژوهشي به 
 مكانيسم طريق از را شركت عملكرد توجهي قابل شكل به قادرند فرآيندي سرمايه نوآوري، سرمايه انساني، سرمايه دادكه
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 شودكه مي محسوب شركت عملكرد در مهم بسيار كليدي عامل يك هوشمند سرمايه. بخشند بهبود سازماني يادگيري
 .سازد مي قادر نتايج دبهبو و دهد مي افزايش را استراتژيك هاي قابليت

)2019(et al Saraih نتايج پرداختند شغلي عملكرد بر وظايف طراحي و فردي بين ارتباط تأثيرات عنوان با پژوهشي به 
 عملكردشغلي و دارد ومعناداري تاثيرمثبت كاركنان شغلي برعملكرد وظايف وطراحي فردي بين ارتباطات دادكه نشان
 را خود وري بهروه سازد قادرمي را افراد و شود مي درسازمان عملكردشان بخشي اثر فزايشا سبب و داده راارتقا افراد

 .دهند افزايش

 انجام موضوع اين با كشور وخارج درداخل اي مطالعه تاكنون كه است آن بيانگر تحقيق پيشينه و موجود ادبيات بررسي
 است؛ شده پرداخته مفهوم اين هاي دوشاخصابعا از بخشي به تنها گرفته صورت هاي ودرسايرپژوهش است نشده

 خلأ كردن برطرف حاضردرصدد پژوهش ترتيب، اين به. دارد وجود قبلي هاي درپژوهش تحقيقاتي شكاف يك بنابراين
 .باشد مي پيشين مطالعات هاي ومحدوديت تحقيقاتي

 پژوهش شناسي روش

 ها مؤلفه استخراج جهت مصاحبه از آن در كه است كيفي روش نظر از و كاربردي هدف نظر از حاضر پژوهش  -1
 خوبي به موضوع اين ماهيت كه داد نشان حاضر پژوهش پيشينه بررسي. است شده استفاده پژوهش هاي سنجه همچنين و

 شده گرفته نظر در تحقيق كيفي روش عنوان به) تحليلتم( استقرايي مضمون تحليل روش رو، اين از است نشده تبيين
 كمي اطلاعات كه يابد مي ضرورت زماني بيشتر است نزديك بنياد داده نظريه به كه استقرايي ضمونم تحليل روش. است

 منظور به پژوهش، اين در. دهد افزايش را موضوع درباره دانش قصددارد پژوهشگر و دارد وجود موضوع پيرامون
 دانشگاهي خبرگان از فردي، بين وروابط سازماني هوشمندي برمبناي كاركنان توانمندسازي الگوي هاي مؤلفه به دستيابي

 به تمايل عملي، تجربه نظري، تسلط خبرگان معيارانتخاب. آمد عمل به ساختاريافته نيمه مصاحبه برق ارشد مديران و

 با گرفته صورت پيش توافق طبق كه. بود نفر 17 كننده مشاركت خبرگان تعداد. باشد مي بودن دسترس ودر مشاركت
 در هدفمندو صورت به ها مصاحبه در كنندگان مشاركت. است شده خودداري مقاله متن در آنها اسم آوردن از آنها،

 از ها داده آوري جمع براي. يافت ادامه نظري اشباع به رسيدن مرحله تا ها مصاحبه فرآيند و شدند انتخاب دسترس
 مصاحبه 17 از حاصل هاي داده نظري اشباع به يدنرس و ها مصاحبه پايان از پس. شد استفاده ساختاريافته نيمه هاي مصاحبه

  .شد تحليل و تجزيه) MAXQDA( دي كيو افزارمكس نرم از استفاده با
 

 پژوهش هاي يافته

 ها داده فرايندتحليل. گرفت صورت استقرايي مضمون تحليل كمك به مصاحبه از حاصل هاي داده تحليل كيفي بخش در
 اوليه، كدهاي ازاستخراج پس شد سازي پياده ها مصاحبه همة محتواي ابتدا باز دركدگذاري. شد بازآغاز كدگذاري با

 مضامين همچنين،. دادند شكل را پايه مضامين و شده ادغام بودند، اشتراك داراي ومحتوايي مفهومي ازنظر كه كدهايي
 و ابعاد تحليلتم نتايج مونهن. دادند شكل را دهنده سازمان گرديدومضامين ادغام داشتند، مفهومي اشتراك كه اي پايه

 شده ارائه يك جدول در فردي بين وروابط سازماني هوشمندي برمبناي اداري نظام كاركنان توانمندسازي هاي مؤلفه
 .است
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 بين وروابط سازماني هوشمندي برمبناي اداري نظام كاركنان توانمندسازي هاي مؤلفه و ابعاد تحليلتم نتايج: 1 جدول
 فردي

  كدهاي اوليه  مضمون پايه  مضمون سازمان دهنده  رمضمون فراگي

كاركنان توانمندسازي
نظام اداري برمبناي 
هوشمندي سازماني 
  وروابط بين فردي

  توانمندسازي فردي

  هاي شخصيتي ويژگي

  خودكارآمدي كاركنان
  اعتماد به نفس كاركنان
  ذهن باز كاركنان
  كانون كنترل دروني
  ريسك پذيري

 هاي روان شناختي يژگيو

 ميل به موفقيت (توفيق طلبي)

  شجاعت و شهامت
  رضايت شغلي
  تعهد كاري

  هاي خودتقويتي ويژگي

  خوداگاهي
  خودگشودگي
  خودمديريتي
  فشار عملكرد

  توسعه فردي (خودتوسعه اي)

 توانمندسازي نگرشي
  رويكرد شغلي)(

  هوشمندي استراتژيك

  ر استراتژيكتفك
  چشم انداز و اهداف مشترك

  سرنوشت مشترك
  ميل به تغيير
  آينده نگري

  هوشمندي محيطي

  پايش محيطي
  فرصت طلبي محيطي

  روابط مبتني بر منفعت متقابل با شركاء
  روابط دوسويه با مشتريان

  تعامل مؤثر با جامعه و ذينفعان

  اختيتوانمندسازي شن
  هوشمندي مساله محور

  توانمندي حل مساله
  قدرت تصميم گيري
  تحليل مسائل سازماني
 تفكر تحليلي و عقلايي

  حسگري سازماني
  تحمل ابهام و عدم اطمينان

هوشمندي يادگيري 
  سازماني

  يادگيري گروهي
  هاي ذهني تقويت مدل
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  وتكيه بر خرد جمعي مشورت
  كر سيستميتف

  توانمندسازي ارتباطي
  روابط مثبت بين فردي

  همدلي
 فروتني

  صداقت
ديگر محوري در روابط 

  بين فردي
  ايثار و از خودگذشتگي
  عشق و نوع دوستي

  توانمندسازي مديريتي

  هوشمندي رهبري

  رهبري حمايتي
  مربيگري

  مديريت مشاركتي
  رهبري خدمتگزار

  هيري تحول گرار

هوشمندي مديريت منابع 
  انساني

  ارزيابي عملكرد اثربخش كاركتان
  آموزش اثربخش كاركنان

  جانشين پروري
  مديريت استعداد

  توانمندسازي سازماني

اي  هوشمندي وظيفه
  (شغلي)

  معناداري شغل
  استقلال شغلي

  احساس مؤثر بودن
  خودانگيختگي

  دي ساختاريهوشمن

  ارگانيك بودن سازمان

  هاي خودگران تيم

  هاي فكر اتاق
  فرايندهاي كاري مبتني برفناوري اطلاعات

هوشمندي ارتباطات 
  سازماني

  هدفمندي ارتباطات
  ارتباطات غيررسمي توسعه يافته

  هدفمندي ارتباطات

  توانمندسازي اجتماعي
  محيط اجتماعي اثربخش

  نگ حمايتيفره
  اتحاد و توافق

  مديريت تعارضات بين فردي
مهارت ارتباطات بين 

  فردي كاركنان
  هوش عاطفي

  مهارت ارتباط مؤثر

توانمندسازي دانشي/ 
  هوشمندي اطلاعاتي  اطلاعاتي

  دردسترس بودن اطلاعات
  حافظه سازماني

  فراموشي سازماني (حذف اطلاعات زائد)
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  يت اطلاعاتيشفاف
  به روز رساني اطلاعات

  اطلاعات آزاد جريان

  هوشمندي فناوري

  هاي اطلاعاتي سازماني توسعه يافته سيستم
بهره گيري از ابزارهاي مختلف فناوري اطلاعات 

  هاي اجتماعي) (مانند شبكه
  بومي سازي فناوري
  جذب فناوري

  هوشمندي دانشي

  رك گذاري دانشتسهيم و به اشت
  ارزش آفريني از دانش
  هم افزايي دانشي
  كاربرد مؤثر دانش

  توانمندسازي معنوي

اخلاق گرايي در روابط 
  بين فردي

  ارج نهادن و به رسميت شناخت كاركنان
  احترام به باورهاي ديگران

ارزش گرايي در روابط 
  بين فردي

  عدالت و انصاف
  نقدپذيري
  خردورزي

  

 
 MAXQDA2020 افزار نرم با ها داده آناليز كاري تصويرمحيط-2 شكل
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 خروجي( فردي بين روابط و سازماني هوشمندي مبناي بر اداري نظام كاركنان سازي توانمند هاي مؤلفه و ابعاد-3 شكل

 )MAXQDA( كيودي مكس افزار نرم

  
 

 بين وروابط سازماني هوشمندي برمبناي كاركنان توانمندسازي توانمند هاي مؤلفه و ابعاد شود مي ملاحظه كه همانگونه
 عوامل پيشايندها، تحليلتم نتايج همچنين. است پايه مضمون 21 و دهنده سازمان مضمون 9 داراي فردي

 رائها ذيل جداول در فردي بين وروابط سازماني هوشمندي برمبناي اداري نظام كاركنان توانمندسازي تعديلگروپيامدهاي
  :است شده

 
 آيندها پيش مضمون تحليل نتايج: 2 جدول

  كدهاي اوليه  مضمون پايه  مضمون سازمان دهنده مضمون فراگير

  مسائل سازماني  پيش آيندها

مسائل رواني و اجتماعي 
  كاركنان

  علاقه به كار
  عدم طفره روي كاركنان

  مسائل رفتاري كاركنان
  عدم تمايل به خروج كاركنان

  كتفا نكردن به حداقل عملكرد شغليا

  مسائل محيط و جو سازماني
  آموزش مستمر و مؤثر
  همبستگي بين كاركنان

  اجتماعي سرمايه تقويت
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  مسائل محيطي
  محيط اقتصادي

  هاي اقتصادي بحران
  هاي دولت سياست

  محيط تكنولوژيك
  تأثير فناوري اطلاعات

  بخشهاي اطلاعاتي اثر سيستم
 

 گر تعديل عوامل مضمون تحليل نتايج: 3 جدول

  كدهاي اوليه  مضمون پايه  مضمون سازمان دهنده  مضمون فراگير

  عوامل تعديل گر

  بعد عوامل انساني

  هاي كاركنان شاغل ويژگي
  سطح تحصيلات كاركنان
  سابقه كاري كاركنان
  سطح بلوغ كاركنان

  هاي مديران ويژگي

  مديرانباورهاي ضمني 
  سبك رهبري مديران

  توانمندي و شايستگي مديران
  تجربه مديران

  دانش و سطح تحصيلات مديران

  هاي سازمان ويژگي  بعد عوامل سازماني
  بودجه سازمان
  قوانين سازماني
  اندازه سازمان

  
 

 پيامدها تحليلتم نتايج: 4 جدول

  كدهاي اوليه  مضمون پايه  مضمون سازمان دهنده  مضمون فراگير

  پيامدها
  پيامدهاي درون سازماني

  پيامدهاي فردي
  بهبود عملكرد فردي كاركنان
  ارتقاي وفاداري كاركنان

پيامدهاي عملكرد 
  سازماني

  بهبود پاسخگويي و رضايت مشتريان
  كارآيي سازماني
  اثربخشي سازماني

  پيامدهاي برون سازماني
  ارتقاي اعتبار و برند سازماني  ار سازمانپيامدهاي اعتب

  رضايت و تأمين انتظارات و منافع ذينفعان  پيامدهاي ذينفعان
 
 قالب در مرحله اين نتايج ها، مصاحبه متن كدگذاري هاو مصاحبه از حاصل كيفي هاي داده تحليل و تجزيه اساس بر

 .رديدگ ارائه پيامدها و تعديگر عوامل ابعاد، پيشايندها، شامل مدلي
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 فردي بين روابط و سازماني هوشمندي مبناي بر اداري نظام كاركنان سازي توانمند مدل -4 شكل

  
 روايي براي. شد استفاده) 2009( مريام روش از كيفي بخش هاي يافته اعتماد و اعتبار افزايش منظور به حاضر پژوهش در

 روش مورد در. گرديد استفاده زوجي بررسي همچنين و اعضاء توسط  بررسي گرايي، كثرت هاي روش از كيفي، مرحله
 انطباق و بررسي به نسبت خبرگان، با مصاحبه محتواي از استفاده و دقيق بررسي بر علاوه كرد تلاش محقق گرايي كثرت
 محقق ء،اعضا توسط بررسي روش مورد در. كند اقدام موجود گزارشات ساير و تحقيق پيشينه و نظري مباني با ها يافته
 اندك با كه كرد اقدام آن تأييد براي خبرگان از نفر 4 از نظرخواهي به نسبت تحقيقات مدل ايجاد و ها داده تحليل از پس

 فرآيند درخواست علمي همكاران از نفر دو از زوجي، بررسي روش براي همچنن. رسيد ها آن تأييد به ها يافته تغييراتي
 تأييد به آمده دست به هاي يافته و گرفته انجام مراحل كه كنند بيان آن مورد در را خود نظرات و بررسي را كيفي بخش
 كه گرديد استفاده درصدي توافق ازضريب كيفي مرحله در حاضر پژوهش هاي يافته پايايي بررسي منظور به. رسيد ها آن
 توسط روزه بيست زماني بازه در و شد انتخاب نمونه عنوان به مصاحبه 4 تعداد كيفي، مرحله پايايي بررسي منظور به

 هم با ها مصاحبه از هريك براي شده شناسايي كدهاي مجدد، كدگذاري از پس. گرديد مجدد كدگذاري پژوهشگر
 مشابهتي هم با كه كدهايي و "توافق" عنوان به داشتند، مشابهت كه كدهايي ها، مصاحبه از مورد هر در. گرديدند مقايسه

 در كه طور همان. است داده نشان ذيل جدول در پژوهش هاي يافته پايايي. گرديد تعيين "توافق دمع" عنوان به نداشتند،
 ،21 توافقات ميانگين 25/25 دوم مرحله در كدها ميانگين ،50/22 اول مرحله در كدها ميانگين شود، مي ملاحظه جدول
 كيفي مرحله پايايي باشد، مي 0.7 از بالاتر اينكه به توجه با كه است درصد 88 كل پايايي و 25/4 توافقات عدم ميانگين
 .گرديد تأييد
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 پژوهش نتايج پايايي يا اعتماد قابليت: 5 جدول

  درصد پايايي  عدم توافقات تعداد  توافقات تعداد  تعداد كدهاي مرحله دوم  تعداد كدهاي مرحله اول  مصاحبه
1  25  28  23  5  87/0  
2  21  24  20  4  89/0  
3  24  26  22  4  88/0  
4  20  23  19  4  88/0  
  88/0  25/4  21  25/25  50/22  كل

 
 گيري نتيجه و بحث

 بين وروابط سازماني هوشمندي برمبناي اداري نظام كاركنان توانمندسازي الگوي هاي مؤلفه شناسايي تحقيق اين هدف،
 هاي يافته براساس. ستا شده انجام مضمون تحليل روش با كه. باشد مي بلوچستان و سيستان استان برق درصنعت فردي
 بعد 9فردي، بين وروابط سازماني هوشمندي برمبناي اداري نظام كاركنان توانمندسازي ابعاد براي مطالعه، اين از حاصل
 مديريتي، توانمندسازي ارتباطي، توانمندسازي شناختي، توانمندسازي نگرشي، توانمندسازي فردي، توانمندسازي شامل

. شد شناسايي معنوي وتوانمندسازي اطلاعاتي/ دانشي توانمندسازي اجتماعي، انمندسازيتو سازماني، توانمندسازي
 جديدي هاي وتوانمندي ها قابليت فرد درواقع،. دارد كاركنان فردي هاي مهارت ارتقاي به اشاره فردي، توانمندسازي

 سه ها، يافته براساس. دهد مي ءارتقا كند، كمك شغلي وظايف انجام در بهتر عملكرد داشتن اوبراي تواندبه مي كه
 هاي ويژگي كه است خودتقويتي هاي ويژگي و شناختي روان هاي ويژگي شخصيتي، هاي ويژگي شامل آن  مؤلفه

 وريسك دروني كنترل كانون بازكاركنان، ذهن كاركنان، نفس اعتمادبه كاركنان، خودكارآمدي شامل  شخصيتي
 بالا ها آن نفس به اعتماد امورباورداشتندوسطح خوددرانجام توانايي به نسبت كاركنان شود مي باعث كه است پذيري
 ذهنيت همچنين،. گردد عملكردي مثبت نتايج به منتج و كنند شكوفا را دارند اختيار در كه هايي توانايي بتوانند باشدتا
. است سازماني و غليش امور انجام در نوآورانه و خلاقانه ابتكارات و اقدامات بروز مقدمه پذيري ريسك قدرت بازو

 دست به كه هايي موفقيت و شكست مسئول را خود كاركنان كه كه دارد اشاره نيز دروني كنترل كانون ويژگي ضمناً،
 كه است شناختي روان هاي ويژگي بعدبعدي،. كنند برطرف را خود ضعف نقاط كنند مي تلاش و دانند مي آورند مي

 انجام به نسبت كامل تمركزوآرامش دهندوبا مي خودراارتقاء هاي قابليت رواني شرايط نظر از كاركنان دارد اشاره
 جمله از شغلي رضايت تعهدكاري، وشهامت، شجاعت ،)طلبي توفيق( موفقيت به ميل. پردازند مي شغلي وظايف
 و ذهني ظرن از كاركنان شود مي باعث كاركنان در طلبي توفيق و موفقيت به ميل تقويت. هستند شناختي روان هاي ويژگي
 سازمان فراترازآنچه كاركنان كه دارد اشاره نيز خودتقويتي هاي ويژگي. كنند تلاش بالاتر عملكرد داشتن براي رواني
 شناخت. دارند هايي برنامه خود هاي توانمندي توسعه براي نيز خود كند، مي ريزي برنامه ها آن يادگيري و آموزش براي
 توسعه برنامه توانند مي باشندبهتر آگاه خود قوت و ضعف نقاط از افراد اگر و است ديفر هاي توانمندي توسعه آغاز نقطه
 برنامه در آنها توانمندي سطوح وبه دارد عمومي جنبه سازمان در رسمي هاي آموزش معمولاً. كنند تدوين خودرا فردي
 توسعه و ضعف نقاط تواندبررفع مي) يا خودتوسعه( فردي توسعه هاي برنامه و شود نمي توجه ها آن نيازهاي و ها ريزي
 باشندو آگاه خوددرسازمان هاي ونقش ازمسئوليتها كاركنان شودتا مي موجب عملكرد فشار. كند تمركز ها قابليت



               
 

 

 

309  

 فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 روابط بين فردي و  لگوي توانمندسازي كاركنان نظام اداري برمبناي هوشمندي سازمانيهاي الفهؤشناسايي م: زهرا وظيفه، عليرضا سرگلزايي، فاطمه خوشحال
 

 314 تا 292 ، صفحات1403 بهار ،19پياپي  ،1 ، شماره6 دوره
eISSN: 2676-7821 

https://www.jmep.ir 

 ديگران نظرات شودافرادبادريافت مي نيزباعث خودگشودگي. كنند هماهنگ سازمان مأموريت با را خود عملكرد
 را كاركنان وتوانمندسازي تواندبسترتوسعه ابعادمي اين ترتيب-اين به. ازخودبرسند اختوشن خودآگاهي بهتربتوانندبه

 ها آن عملكرد روي زيادي تأثير افراد نگرش معمولاً. است نگرشي توانمندسازي ازابعادديگر، يكي. آورد فراهم
 براي تحقيق، اين در. زنند مي رقم را بهتري كاري شرايط دارند، تري سازنده و مثبت نگرش كه داردوافرادي
 اشاره استراتژيك هوشمندي. شد شناسايي محيطي وهوشمندي استراتژيك هوشمندي مؤلفه دو نگرشي توانمندسازي

. كنند ايجاد پيوند سازماني و فردي اهداف بين توانند مي هستندو هوشمند آينده به نگاه در كاركنان داردكه
 نمودهاي ازجمله نگري تغييروآينده به ميل مشترك، سرنوشت مشترك، اهداف و انداز چشم تفكراستراتژيك،

 شودسطح مي باعث فردي بين روابط و سازماني هوشمندي برمبناي كاركنان سازي توانمند. است استراتژيك هوشمندي
 اين در لازم هاي آموزش بايد استراتژيك هاي برنامه تدوين براي كاركنان همچنين. يابد ارتقاء دركاركنان بلندمدت تفكر
 و شده خارج روزمرگي از توانند مي استراتژيك هوشمندي تقويت با كاركنان است دراينجااين مهم نكته. ببينند را زمينه

 سازمان تفسيرمحيط و ادراك توانايي محيطي هوشمندي. بردارند گام رشدوتوسعه درخوددرمسير مثبت تغييرات ايجاد با
 در افزايش علت به آن واهميت است محيطي اطلاعات پردازش و ناساييش محيط، پايش باعث هوشمندي نوع اين است
 محيطي هوشمندي همچنين،. دهد تاثيرقرارمي تحت را سازمان آينده شودكه مي بيشتر روز به روز محيطي اطمينان عدم
 قبال در قبولي قابل عملكرد و بوده حساس محيط به نسبت خود، شغلي وظايف انجام فراتراز كاركنان، كه كند مي اشاره
 وتعامل مشتريان با دوسويه روابط شركاء، با متقابل منفعت بر مبتني روابط محيطي، طلبي فرصت محيطي، پايش. دارند آن
 محيط با كاركنان موثرتر تعامل و ارتباط در كه است محيطي هوشمندي هاي ويژگي ازجمله ذينفعان و جامعه با مؤثر

 كنندوباعث بررسي-دائما را محيطي شرايط شودتاكاركنان مي باعث محيطي شمنديهو. باشد اثربخش تواند مي بيروني

 به ذينفعان با اثربخش ارتباطات به دهي شكل در توانند مي همچنين،. شوند ها  وبحران تهديدها زودهنگام تشخيص
 خود سطح شناختي و ذهني هاي توانايي نظر از كاركنان كه دارد اشاره نيز شناختي توانمندسازي. كنند عمل مناسب شكل

 با توانند مي كاركنان كه دارد اشاره ارتباطي توانمندسازي. باشند داشته مطلوبي عملكرد بتوانند تا دهند مي ارتقاء را
 به را ديگران با خود روابط كيفيت و كنند موثربرقرار ارتباط كاري هاي درمحيط شاغل افراد ديگر و مديران همكاران،
 و شود انجام ديگران با ارتباط در بايد كاركنان وظايف و سازماني هاي فعاليت از بسياري. برسانند نممك كيفيت حداكثر

 مقابل طرف نارضايتي تواند مي بلكه شود، مي عملكرد كاهش باعث تنها نه كنند، برقرار موثر نتوانندارتباط كاركنان اگر
 منابع مديريت همچنين و سازماني رهبري زمينه دو در كه دارد اشاره مديريتي توانمندسازي. باشد داشته همراه به نيز را

. باشند داشته مطلوب عملكرد بروز براي بالاتري آمادگي رواني و ذهني نظر از كاركنان تا گردد مي فراهم شرايطي انساني
 هايي توانمندي روزوب كاركنان رشدوتوسعه براي شرايط كردن مهيا در كننده تعيين عاملي خود مديريت، كه پذيرفت بايد
 سازماني ارتباطات شرايط وهمچنين شده تعريف ومشاغل سازمان ساختار داردكه اشاره سازماني توانمندسازي. هادارد آن

 بروز محل وشغل، سازمان. شد قائل آن براي اي عمده سهم تواند مي و است كاركنان توانمندسازي از مهم جزئي
 اجتماعي توانمندسازي. ايجادكند زيادي منفي آثار تواند مي باشد، نداشته مناسبي يها ويژگي واگر است افراد هاي قابليت
 اشاره اثربخش اجتماعي محيط. است كاركنان فردي بين ارتباطات مهارت و اثربخش اجتماعي محيط هاي مؤلفه شامل
 ارتقاي و مطلوب دعملكر داشتن براي مناسب بستري تواند مي كه است شكلي به سازماني فرهنگ و جو كه دارد
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 امروزي مدرن هاي سازمان. است اطلاعاتي/ دانشي توانمندسازي ازابعادديگر، يكي. كند فراهم كاركنان هاي توانمندي

 فناوري مناسب بستر دارد وجود اعتقاد هستندواين قائل اطلاعاتي و دانشي هاي سيستم توسعه براي توجهي قابل-ارزش
 مي فراهم را ها آن ورشدوتوسعه كاركنان بهبودشرايط موجبات معنوي، توانمندسازي. دهد مي رشد را افراد خود به خود

 مباحثي از يكي امروزه معنوي باورهاي و ها ارزش توسعه اخلاقي معيارهاي نظر از سازماني مساعد شرايط وجود .كند
 ارزش و گرايي اخلاق هاي فهمؤل شامل معنوي توانمندسازي. دارد بالايي اولويت مدرن هاي سازمان بين در كه است

 رادرخودرشدمي اخلاقي باورهاي هاو ارزش كاركنان، داردكه اشاره گرايي اخلاق. باشد مي فردي بين درروابط گرايي
 رابراي سازمان محيط ارزشي، معيارهاي توسعه. باشند قائل احترام ديگران براي فردي بين كننددرروابط مي دهندوسعي
 كند مي حس كه فردي. دارند سالم سازمان يك در ازفعاليت خوبي احساس ها كندوآن مي دلنشين و جذاب كاركنان
 شود مي باعث كندو مي كار روان آرامش با داردو بهتري حس شود، رفتارمي عادلانه درسازمان اووديگران به نسبت
 برقراي وموجد علت هستندكه يپيشايندهاعوامل همچنين. نرود هدر گيردوبه قرار اهداف مسير در سازمان منابع و انرژي
 بررسي از پس تحقيق دراين. آورند مي فراهم توانمندسازي هاي برنامه موفقيت براي لازم باشندوبستر مي مساله اين

. شد شناسايي محيطي و انساني مسائل بعد دو پيشايندها براي كدگذاري، مراحل انجام و خبرگان با مصاحبه محتواي
 كار، به علاقه شامل باشدكه مي سازماني محيط ومسائل اجتماعي و رواني مسائل رفتاري، لمسائ شامل مضامين نخستين

 كاركنان، خروج به تمايل عدم كاركنان، مثبت نگرش كاركنان، رواني وفشار استرس مديريت كاركنان، روي طفره عدم
 آموزش مديران، سوي از كاركنان به كافي توجه رشد، اميدبه داشتن شغلي، عملكرد حداقل به نكردن اكتفا

 توسعه و اجتماعي سرمايه تقويت و كاركنان بين همبستگي تغييرات، با مواجهه بيشتردر ارزش ايجاد مستمروموثربراي
 خودرا بهينه و مطلوب عملكرد بتوانند نمايندو نقش ايفاي فعالانه سازد قادرمي افرادرا كه است كاركنان مؤثربين تعاملات

 شود مي باتغييرات بيشتردرمواجهه ايجادارزش باعث مداوم آموزش. يابد ارتقاء شرايط آن به باتوجه است دهندونياز ارائه
 هستند عواملي ديگر از محيطي مسائل. كنند مي پيدا بيشتر ارزش ايجاد منظور به اي يافته وبهبود جديد راههاي كاركنان و
 هاي سياست معيشتي، مشكلات حل دولت، هاي سياست اقتصادي، ثبات. سازد مي نشان خاطر را آن برقراي ضرورت كه

 اطلاعاتي هاي سيستم از گيري بهره و اطلاعات تاثيرفناوري الكترونيك، رشدخدمات مستمرفناوري،-تغييرات دولت،
 .دهند انطباق جديد شرايط رابا خود دائماً ها آن شود مي باعث اثربخش

 هاي ويژگي شامل انساني عوامل. است سازماني وعوامل انساني دوبعدعوامل گر، تعديل عوامل خبرگان، نظر براساس
 ويژگي جمله از كاركنان بلوغ سطح و بالا انرژي كاري، سابقه تحصيلات، سطح. است مديران هاي وويژگي  كاركنان

 واثربخشي تواندكيفيت مي مديران هاي ويژگي همچنين،. شد شناسايي تحقيق دراين كه است انساني منابع مهم هاي
 سبك ضمني، باورهاي ازقبيل مواردي مديران هاي ويژگي. تاثيرقراردهد تحت را كاركنان توانمندسازي اقدامات
 ها آن اقدامات برنوع بررويكردوهم هم كه هاست آن تحصيلات وسطح ودانش تجربه شايستگي، و توانمندي رهبري،
 كاركنان توانمندسازي تواندشرايط مي نيز سازمان ايه ويژگي اين، بر علاوه. است موثر كاركنان توانمندسازي درزمينه

 قوانين سازمان، اختيار در هاي زيرساخت سازمان، بودجه قبيل از مواردي سازمان هاي ويژگي. قراردهد تاثيرخود تحت را
 يوم دارد رادرپي توانمندسازي اقدامات بهبودكيفيت سازمان، مساعد هاي ويژگي. باشد مي سازمان اندازه و سازماني
 هاي برنامه رد تواند مي دارد مناسب بودجه كه سازماني. كند فراهم كاركنان توسعه و رشد مساعدبراي محيطي تواند
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 توانمندسازي هاي فعاليت نشستن ثمر وبه برتعريف سازمان قوانين كيفيت يا كند؛ بيشتري گذاري سرمايه توانمندسازي
 افزايش سرعت، افزايش جمله از تاثيراتي كاركنان، ازيدرتوانمندس مناسب هاي ايجادزيرساخت. است مؤثر كاركنان
 پيامدهاي نهايتاً،. داشت خواهد همراه به را سازمان هاي هزينه وكاهش زائدكاري فرايندهاي-از برخي حذف دقت،

 تواندپيامدهاي مي كاركنان توانمندسازي. گرفتند قرار سازماني برون و سازماني درون پيامدهاي دردودسته شناسايي
 وارتقاي بهبودعملكردفردي شامل فردي پيامدهاي. باشد داشته همراه به آن از بيرون وهم سازمان دردرون هم ساعديم

 مطلوبي شرايط دهندوچون ازخودنشان بهتري عملكردي كاركنان شود مي باعث توانمندسازي. است كاركنان وفاداري

 كاركنان توانمندسازي براين، علاوه. يابد مي افزايش ها نآ وفاداري سطح كنند، مي تجربه را ورواني ازذهني درسازمان
 سازماني، واثربخشي-كارآيي افزايش مشتريان، رضايت بهبودپاسخگويي، ازجمله مطلوب عملكردي پيامدهاي باعث
 الگوازبعدجامعيت-اين كلي طور به. شود مي ذينفعان انتظارات تأمين و رضايت وموجب اعتباروبرندسازماني ارتقاي

 موثربر فردي بين وروابط سازماني هوشمندي اختصاصي و بومي ابعاد تمام است توانسته و است برخوردار نعيتوما
 از همچنين. باشد مفيد وغير اضافه كه ازالگووجودندارد بخشي وهيچ  بگنجاند رادرخود كاركنان سازي توانمند

 شود، مي ملاحظه كه همانگونه. است وكار كسب واقعي مساله يك به واقعي و جدي پاسخي الگو اين بودن بعدكاربردي
 به توجه عدم است مشاهده قابل وضوح به آنچه است پيشين تحقيقات از تر كامل و تر جامع بسيار حاضر تحقيق الگوي
 با شده موفق حاضر تحقيق كه دارد آن از نشان كه است پيشين مطالعات در معنوي و اطلاعاتي/ دانشي اي، رابطه ابعاد
 مجموع در بنابراين،. دهد توسعه را كاركنان توانمندسازي زمينه در موجود رويكردهاي شده، شناخته كمتر ابعاد ييشناسا
 و اثربخش كاركنان توانمندسازي مورد در فردي بين روابط و سازماني هوشمندي رويكرد از استفاده گفت توان مي

 مطلوبي كاربردي دانش رو اين از و دهد ارائه تري جامع و تر هبينان واقع نگاه توانسته تحقيق اين الگوي و بوده مناسب
 در كه شد اقدام گروپيامدها تعديل عوامل پيشايندها، از اي مجموعه شناسايي به نسبت تحقيق اين در همچنين. كند فراهم

 تعريف و ركنانكا توانمندسازي مفهوم بهتر درك در تواند مي ها آن شناخت و بوده توجه مورد كمتر گذشته تحقيقات
 هوشمندي رويكرد از گيري بهره كه است آن گوياي حاضر تحقيق نتايج. باشد مؤثر اجرايي هاي برنامه و اقدامات
 شده استخراج هاي مؤلفه و ابعاد. شود مي كاركنان كردن كارامدتر و توانمندسازي باعث فردي بين وروابط سازماني
 داشتن براي كاركنان هاي مهارت ارتقاي  موجب فردي بين روابط و ازمانيس هوشمندي مبناي بر كاركنان سازي توانمند
 نتايج با ارتباطي توانمندسازي قسمت در گرددكه مي عملكردي مثبت نتايج به ومنتج شغلي وظايف انجام در بهتر عملكرد
 در گرايي اخلاق و ارتباطي توانمندسازي با گرايي واخلاق بعدارتباطات در) Khayati and Atai, M (2023 پژوهش
 بين روابط تقويت در گذارندو مي احترام يكديگر اعتقادات و باروها به به سازمان افراد كه بودند همسو فردي بين روابط
 با سازگاري بعد در) Devali,al e (2023 پژوهش نتايج با استراتژيك هوشمندي قسمت در. باشد مي مؤثر بسيار ها آن

 نا دارند محيطي تغييرات انواع با تطبيق و تغيير به تمايل كاركنان بودندكه همسو استراتژيك هوشمندي با محيطي تغييرات
 ساختار بعد در) Filofi Nejad,al e (2022 پژوهش نتايج با ساختاري هوشمندي قسمت ودر. كنند حفظ را خود پويايي
 سازمان يابدوساختار مي گسترش ركنانكا در خلاقيت و همكاري روح كه بودند همسو ساختاري هوشمندي با سازماني

 Bahmani and Syed پژوهش نتايج با فردي هاي سازي توانمند قسمت در. است محيطي شرايط با پذيري انطباق دنبال به

 در ديگران نظرات پذيراي افراد كه. بودند همراستا فردي توانمندسازي مؤلفه با مناسب خودگشودگي بعد در) 2017)
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 موفق سازي پياده درراستاي پايان در. دانند مي ضروري خود هاي شايستگي بهبود براي را ها آن و هستند خود مورد
 در بتوانند تا دهد آگاهي مسئولين به تواند مي كه شود مي ارائه آن هاي يافته براساس زير پيشنهادهاي پژوهش اين اهداف
 توانمندسازي الگوي هاي مؤلفه از يكي پژوهش هاي فتهيا اساس بر. باشند داشته مناسبي گيري تصميم خود، هاي برنامه

 ارتقاي به اشاره كه است فردي توانمندسازي فردي، بين وروابط سازماني هوشمندي برمبناي اداري نظام كاركنان
 قطري از كاركنان شخصيتي هاي ويژگي گردد مي پيشنهاد نتايج، به توجه با راستا اين در. دارد كاركنان فردي هاي مهارت

 و ها ويژگي از ها آن تا آيد عمل به شخصيتي هاي تست كاركنان از و يابد ارتقاء مهارتي و آموزشي هاي دوره برگزاري
 اين نتايج به توجه با همچنين. كنند اقدام ها ويژگي اين تقويت جهت در بتوانند و شوند آگاه خود شخصيتي ضعف نقاط

 هاي روش و چندمعياره گيري تصميم هاي روش ويژه به گيري تصميم و مسائل تحليل روش گردد مي پيشنهاد پژوهش،
 شود مي توصيه براين، علاوه. شود داده آموزش كاركنان به شغلي هاي فعاليت و سازمان بر آن آثار تحليل و محيط بررسي
 امور پيشبرد براي اه اتاق اين خروجي از و گردد ايجاد سازمان در مختلف هاي حوزه و ها بخش در سازماني فكر هاي اتاق

 .شود استفاده

 به مربوط كه است ان هاي يافته به مربوط تحقيق اين اصلي محدوديت كه است همراه هايي محدوديت با پژوهش هر
  .باشد نمي ديگر هاي سازمان و ها شركت به تعميم قابل و است بلوچستان و سيستان استان برق هاي شركت

  
 مالي حمايت/ منافع تعارض

 بلكه است نگرفته صورت مالي حمايت هيچگونـه تنهـا نـه رساله اين از باشد، مي دكتري رساله از برگرفته لهمقا اين 
 .ندارد وجود نويسندگان نيزبين منافعي تعارض هيچگونه
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