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 چکیده
  مقاصد  با  هماهنگ  و  كاركنان  مدیریت  براي  عالی   روشی  عنوان  به  توانمی  را  انسانی  منابع  استراتژیك

 هاي استراتژي  با  همسو   انسانی  منابع  توانمندسازي  هايبرنامه   دیدگاه  این  با  .گرفت  نظر  در  سازمان   آینده

  انسانی منابع  توانمندسازي استراتژیك الگوي  ارائه پژوهش، این انجام از هدف د. شومی  تدوین سازمان 

 ( استراتژیك  و  سازمانی  فردي،) ابعاد  و شغلی  دلبستگی  ،گراتحول  رهبري  هاياستراتژي  تلفیق  اساس  بر

  پژوهش  روش   است.   شرقی  و  غربی  آذربایجان  هاياستان  فاضلاب  و   آب  هايشركت  در  سازيتوانمند

 بخش   در  تركیب  فرا  روش  از  .شودمی  محسوب  كاربردي  تحقیقات  جزو  نتیجه  لحاظ  از  و  كیفی  نوع  از

  نتایج  .است  شده  استفاده  ساختاري  مدل   ترسیم  براي  تفسیري  -  ساختاري  سازيمدل  روش   از  و  كیفی

  سه  در  عامل  29  و  سطح  12  شامل  آمده  بدست  تلفیقی  الگوي  كه  است  آن  دهنده  نشان  تحقیق  از  حاصل

  عنوان   به  و  است  گرفته  قرار  12  سطح  در  هاارزش  و  هاماموریت  انداز،  چشم  شاخص  است.  بعد

  مشی خط  یعنی   11  سطح  معیارهاي  روي   بر  مستقیم  صورت  به   و   هستند   مطرح   شاخص   تاثیرگذارترین

  كنترل  تصمیم،  در  مشاركت  بازخورد،  كاركنان،  هايشاخص  .دنگذارمی  تاثیر  یندهاآفر  و  گذاريسیاست  و

  پژوهش  این  .اندشده  انتخاب  سطح  تاثیرپذیرترین  عنوان  به  كه  هستند  اول   سطح   در  شایستگی  احساس  و

  ها مولفه  درونی  ارتباط  ،فاضلاب  و  آب  صنعت  در  تلفیقی  الگوي  یك  قالب  در  كه  است  مطالعاتی  اولین  از

 .است داده قرار بررسی و تحلیل  مورد هماهنگ  و  همسو  صورتبه را
 

 صنعت آب و فاضلاب  ك،ی استراتژ يالگو ب،یروش فراترك ،یمنابع انسان سازي توانمند : ها کلیدواژه 

های مدیریت در ایرانپژوهش  

 79-108صص  ،1402 پاییز، 3، شماره 27دوره 

پژوهشینوع مقاله:   
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 و بیان مسئله  مقدمه  -1
 نقش مدیریت كه است شده موجب امروزي هايسازمان در انسانی  نیروي اهمیت كلی به طور

 به نحوي نوآور و دانش بنیان هايسازمان در ویژهبه   و پیدا نو هايسازمان در انسانی منابع

 سري  یك و ناچیز  تأثیر با هاییزمینه از را انسانی منابع مدیریت كاركردهاي كه یابد تغییر

 همین رابطه نماید. در تبدیل جهانی سطح در رقابتی پایدار مزیت منبع سمت به مستقل، فعالیت

  دهد،می  نشان زمان طول در انسانی منابع مدیریت نقش گسترش و  تدریجی  تکامل  سیر بررسی

 موارد  دراغلب  و  اندبرشمرده  مدیریت  این  براي  را  متعددي  كاركردهاي  و  یندهاآفر  نظرانصاحب

  گسترش   واسطه  به  وجود  این  با  اما  دارد؛  وجود  نظراتفاق  كاركردها  و  یندهاآفر  این  خصوص  در

  تفاوت  یکدیگر،  با   هاسازمان  تفاوت  ها، سازمان  در  آن  تکامل  و  انسانی   منابع  افزون  روز  نقش

  كاركردهاي  میان  هاییتفاوت  ها،سازمان  بیرونی  و  درونی  محیط  تغییر  و  سازمانی  برون  محیط

 و شدن جهانی عصر  در  .[1]  شودمی  مشاهده  مختلف  هايحوزه  در  انسانی  منابع  مدیریت

 است.  شده قلمداد سرمایه سازمان ترینارزش با  عنوان به انسان فناوري، سریع  پیشرفت 

 واقعی هايسرمایه آنها نیروي انسانی كه هستند ادعا این بر هاسازمان عالی مدیران از بسیاري

 خود  اعتقاد  این بر  چندان كه پی برد توانمی ساده ايمطالعه با اما هستند، شانسازمان در

 مدیریت اصلی محور را وارتباطی مادي عاطفی، نیازهاي برآوردن اگر كه چرا نیستند؛ پایبند

اساسی از ايپاره به  كه دید خواهند دهند، قرار انسانی منابع  سطح در كاركنان نیازهاي 

 هاسازمان در موفقیت  از رموز یکی كه  كاركنان توسعه  و پیشرفت به نیاز جمله از هاسازمان

 افزایش بتوان را امر  این علت  شایدشود.  نمی چندانی توجه  امروزاست، پرشتاب  دنیاي در

 از كاركنان نیاز و خواسته سازمان به نبودن پاسخگو و سویك  از كاركنان بیشتر گريمطالبه

  و   تمركز  بصورت  سرپرستان،  و  مدیران  نقش  سنتی،   هاي  سازمان  در  .[2]  دانست دیگر سوي

  كنترل   و  نظر  زیر  كاركنان  رفتار   و  عملکرد  و  بوده  انسانی   منابع  و  كاركنان  روي  شدید  كنترل

-می  توجه  كاركنان  سازيتوانمند  به   مدرن،  و  جدید  هايسازمان  در  اما  گرفت؛می  قرار  مدیران

 را  شانفعالیت  حوزه  با  مرتبط  مشکلات  و  امور  و  گرفته  تصمیم  زمان  هر  در  بتوانند   تا  شود

 . [3]  كنند   اداره  و  مدیریت

 سنتی،  هاي  سازمان  با  مرتبط  مفاهیم   با  انسانی  منابع  توانمندسازي  مفهوم،  این  به  عنایت  با  

 از  باید   خود  هايفعالیت  تداوم  براي  امروزي  و  مدرن  هاي  سازمان  .دارد  زیادي  فاصله
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  برخوردار   غیره  و  مستمر  بهبود  شفافیت،  بالا،  پذیري  انعطاف  بودن،  مدار  مشتري  هايویژگی 

  رقابتی   ابزار  و  سرمایه  ترینمهم  باید  هایی،ویژگی  و  هاشاخص  چنین  به  رسیدن  براي  .شوند

 كه  معتقدند  نظران  صاحب  بیشتر  اینکه  به  توجه  با  .[4]  نمایند  توانمند  را  كاركنان  یعنی  خود،

  بیشتر   اما  شود،می  محسوب  سازمان  وريبهره  افزایش  در  عامل  ترینمهم  انسانی  نیروي

  دسترسی   در  تنها  را  خود  فعالیت  ادامه  و  حیات  و  بوده  توجه بی  مورد  این  به  نسبت  هاسازمان

 مطالعات  به  باعنایت  .كنندمی  جستجو  زیاد  مالی  منابع  به  دسترسی  یا  و  جدید  هاي  فناوري  به

 مبانی   و  ادبیات  در  است،  شده  انجام  انسانی  منابع  توانمندسازي  مفاهیم  مورد  در  كه  زیادي

 به  اندكی،  و  محدود  مطالعات  انسانی  منابع  سازيتوانمند  تلفیقی  الگوي  ارائه  مورد  در  مدیریت،

  بررسی  و   سازيتوانمند      بر  موثر  عوامل  شناخت   به  كمتر  و  شده   انجام   پژوهشی  صورت

 و  محدود  كم،   موضوع  این  از  برداري  بهره  همچنین   . است  شده  پرداخته    هاآن  درونی  ارتباطات

 . است  بوده  مغشوش  اغلب

 انسانی،   منابع  توانمندسازي  حوزه  در  مدیریتی  هاياقدام  و  علمی  مطالعات  انجام  وجود  با  

 انسانی   منابع  توانمندسازي  یندآفر  در  هاسازمان  كه  دهدمی  نشان  زیادي  هايگزارش   و  شواهد

  شرقی و غربی آذربایجان هاياستان فاضلاب و آب هايشركت میان این  در .هستند ناكارآمد

  بررسی   و  مصاحبه  اساس  بر  .هستند  مواجه  نیز  ییانتقادها  و  هاچالش  با  وابسته  امورهاي  و

  شركت  در  شد،  مشخص  فاضلاب  و  آب  صنعت  حوزه  در  فعال  خبرگان  و  كارشناسان   نظرات

-نگرش  همچون  متعدد  دلایل  به  بنا  شرقی  و  غربی  آذربایجان  هاياستان      فاضلاب  و  آب  هاي

  ضعف  مناسب،  استراتژي  فقدان  مدت،  كوتاه  عملکردي  فشارهاي  مدیریتی،  مناسب  چندان  نه  هاي

  نیروي   وريبهره  سنجش   براي  مناسب   هايشاخص  نبود  عملکرد،   ارزیابی  مناسب  سیستم

 .است  محسوس  كاملاً  انسانی  منابع  سازي  توانمند  استراتژیك  الگوي  یك  خالی  جاي  و  انسانی 

  نشان   فاضلاب  و  آب  صنعت  حوزه  در  فعال  كارشناسان  و   خبرگان  نظرات  بررسی  برآیند

  و  آب  هايشركت  در  اساسی  هايضعف  گونه  این  آمدن  وجود  به  اصلی دلایل  عمده  كه  دهدمی

  رهبري   مانند   سازمان،  در  هامؤلفه  سایر  با   توانمندسازي  ابعاد  نشدن  تلفیق  و  یکپارچه  فاضلاب،

 باعث  اتکاقابل  دانش  و  مستند  اطلاعات  كمبود  آن  بر  علاوه  .است   شغلی  دلبستگی  و  گراتحول 

  اجرا   یا  فاضلاب  و  آب  هايشركت   در  صنعتی  مدیریت  حوزه  در  هابرنامه  بیشتر  است،  شده

  همچنین  .باشند  نداشته  موثر  و   لمس  قابل  نتیجه  و  دستاورد  اجراشدن  صورت  در  یا  نشوند
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 فاضلاب  و  آب  هايشركت  در  انسانی   منابع   توانمندسازي  فرآیند  در  اساسی   تغییرات  ایجاد

 همراه  زیادي  مشکلات  با  اندركاران  دست  و  مدیران  براي  شرقی  و  غربی  آذربایجان  هاي  استان

 امکانات  كمبود  و  ضعف  همچنین  و  اطلاعات  شناخت،  از  برخورداري  عدم   آن  اصلی   علت  كه  است

 تغییرات منتظر اغلب مدیران شرایطی، چنین در .است حوزه این  در افزارينرم  و افزاريسخت

  .ندارند  توجهی  و  اهتمام  یندهاآفر  در  اساسی   مداخله  و  پژوهش  به  و  هستند   بالادستی

    و  ارزیابی  انجام   ها،چالش  و  مشکلات   این  از  عبور  براي  لازم  هاي توانایی  از   یکی  كهحالی  در

 سازمانی،  بهبود  و   تعالی  در  ارزیابی  هاي نظام  نقش  .است  شده  حساب  و  مستمر  هايپژوهش

  ریزي برنامه  هايتحول  انجام  بر  سازمان  نیروهاي  اراده  و  عزم  كه  گرددمی  آشکار  بیشتر  زمانی

  عملکرد،  معیارهاي  معرفی  با  سازمانی  تعالی  الگوهاي  كه  است  اساس  این  بر  .باشد  استوار  شده

 سازند؛می  فراهم  خرد،  و  كلان  سطح  در  را  سازمان  ارزیابی  امکان  منطقی،  و  سیستمی  شیوه  به

  ترویج   تشویق  در  ها آن  مهم  نقش   سازمانی،   برتري  یا  تعالی  الگوهاي  مثبت  هايویژگی  جمله  از

  او   موفقیت  عوامل  ترینمهم  از  یکی  ايگونهبه  مدیر  تصمیمات  .[5]  است  گراییتعالی    و  كیفیت

  اگر   گفت  توانمی  دیگر،  عبارت  به   ؛ است  سازمانی   اهداف  پیشبرد  و   وظایف  اثربخش  انجام   در

 هدایت،   سازماندهی،  و  ریزيبرنامه  به  قادر  بالطبع  باشد،  وآگاه  توانا  ايگیرنده  تصمیم  مدیر

 سازمان  كاركنان  رفتار  تواندمی  مدیران   تصمیمات  بود.  خواهد  كارآمد  و  مؤثر  كنترل  و  نظارت

 تواندمی  مدیر   تصمیم  دیگر،  عبارت  به  ؛ نماید  ترعقلانی  را   آن  و   تغییرداده   مطلوب  جهت   در  را

  و   مطابقت  سازمان  اهداف  با  كه  كند  هدایت  سمتی  به  را  كاركنان  سازمانی  رفتار  و  عملکرد

 كننده   منعکس  و  سازمان  اهداف  بیانگر  مدیر،  تصمیمات  چراكه  باشد؛  داشته  بیشتري  هماهنگی

 . دریابند  بهتر  را   اهداف  این  تا  كند می  كمك  كاركنان  به  مدیر،  گیريتصمیم  بنابراین،  ؛هاستآن

 سازمانی  مختلف  مشاغل  در  افراد  از  كه  را  عملکردي  نوع  و  عالی  رفتار  مدیر،  تصمیمات  همچنین

  .[6]  كندمی  معین  رود،می  انتظار

 در   انسانی  منابع   توانمندسازي  در  مؤثر  هايمؤلفه   كه  شودمی  مطرح  اصلی   سؤال  این   اینجا  در

  هاي پژوهش  در  آیا  كدامند؟  شرقی  و  غربی  آذربایجان  هاياستان  فاضلاب  و  آب  هايشركت

 شرقی،  و  غربی  آذربایجان  هاياستان  فاضلاب  و  آب   هايشركت   مانند   صنعت  حوزه  در  مدیریت

 همانند  شدهانجام  مطالعات  در  آیا  است؟  شده  ارائه  انسانی  منابع  توانمندسازي  استراتژیك  الگوي

 در  انسانی  منابع  توانمندسازي  هايمؤلفه   درونی  ابعاد  و  محتوایی  واكاوي  به  پیشرو،  تحقیق
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 به  پاسخ   است؟  شدهپرداخته   شرقی  و   غربی  آذربایجان  هاياستان  فاضلاب  و  آب   هايشركت 

 . كرد  جستجو  علمی هايپژوهش  و  هایافته  و  مبانی  در  باید   نخست  را  هاسؤال  گونهاین
 

 پژوهش نظری و پیشینه مبانی -2
 توانمندسازي  پیرامون  بحث  به  متفاوت  رویکرد  سه   از  توانمندسازي،  حوزه  در  نظرانصاحب

 كه   است  فرآیندي  توانمندسازي  آن   اساس  بر  كه   است  ارتباطی  رویکرد  اول  رویکرد  .اندهپرداخت

  قدرتمند   رویکرد  این  هدف  .دارد  زیردستانش  بین  در  قدرت  تقسیم  در  سعی  مدیر  آن  طریق  از

  ساختاري   دیدگاه  از  توانمندسازي  ،1بورك   زعمبه   است  قدرت  توزیع  آن  استراتژي  و  سازي

  در   تأكید  و  كندمی  تقسیم  زیردستانش  با  را  خویش  قدرت  مدیر  یا  رهبر  یك  كه  است  فرآیندي

  و   تواناسازي  هدفش  كه  است  انگیزشی  رویکرد  دوم  رویکرد  .است  سازمانی  اختیار  و  اقتدار

 از   است   عبارت  توانمندسازي  رویکرد  این  اساس  بر  .است  خودكارآمدي  تقویت  آن  استراتژي

  در قدرتیبی احساس  باعث  كه شرایطی تعیین  طریق از سازمان افراد شایستگی تقویت فرآیند

  از   گیريبهره  با  چنینهم  و  رسمی  اقدامات  طریق  از  هاآن   رفع  جهت  در  تلاش  و  است  شده  هاآن

 .كنندمی  كمك  سازمان  در  هاآن  خودكارآمدي  به  ،اطلاعاتی  تدارك  و  تهیه  غیررسمی  هايروش

 حالت   یك  عنوانبه  تروسیع   طوربه  را  توانمندسازي  كه  است  شناختی  رویکرد  سوم  رویکرد

 خود  كاري  هاي نقش  به  افراد  تمایل   بیانگر  و  كند می  تعریف  شغل  با   ارتباط  در   درونی  انگیزش

 .است  درونی  تصورات  تقویت  طریق  از  وظایف  درونی  انگیزش  افزایش  رویکرد  این  هدف  .است

 ر ب  شود،می  تعبیر  نیز  مکانیکی  یا  عقلایی  توانمندسازي  عنوانبه  ساختاري  توانمندسازي  از

 جهت  در  عاملی  عنوانبه  سازمان  ساختار  در  توانمندي  ،(1993)  2كانتر  ساختاري  نظریه  اساس

  منطقی   پاسخی  عنوانبه  سازمانی  رفتار  چراكه  .است  سازمان آن  در  كاركنان  رفتار  گیريشکل

  موقعیت   كاري،  محیط  به  كاركنان  كه  شودمی  بیان   نظریه  این  در   .بود  خواهد  سازمان  محیط  در

 زمانی   ساختاري  توانمندسازي  بنابراین  ؛دهند می  نشان   منطقی  واكنش  محیط  این   در  خود  نقش  و

  موجود   منابع  و  هافرصت   همچنین  و  هاحمایت  و  اطلاعات  به  كاركنان  و  افراد  كه  دهدمی   رخ

  یك   حقیقت  در  ساختاري  توانمندسازي  .[7]   باشند  داشته  دسترسی  رشد  و  یادگیري  جهت

  و   تجربه  مورد  مختلف  سطوح  در  پویا  محیط  یك  در  كه  است  دائمی  و  مستمر  یندآفر  با  رویکرد

 

1. burke 
2. Kanter 
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 در   سنتی  مراتب  سلسله   شدن  شکسته  باعث   ساختاري  توانمندسازي  .گیردمی  قرار  تحلیل

 ؛هستند  ترنزدیك   و  درگیر  مشکلات  با  ترپایین  سطوح  در  كاركنان  كه  چرا  .است  شده   هاسازمان

 . [8]  باشند   داشته   را   مسائل  حل  و  مشکلات   با   مقابله  جهت  كافی  و  لازم   اختیارات  باید  بنابراین

  واگذار   یعنی  ساختاري  توانمندسازي  رویکرد  كه  كرد  بیان  گونهاین  توانمی   خلاصه  طور  به

  و   روشن  صورتبه  باید  كه  شده  محول  وظایف  برابر  در  هامسئولیت   همراه  به  اختیار  كردن

 . شود  مشخص  ها سازمان  كاركنان  براي  واضح

 بازه  در انسانی  منابع  سازيتوانمند  هايمولفه شناسایی  براي شده انجام تحقیقات بررسی در

  گرفته   صورت  توانمندسازي  زمینه   در  كه  مطالعاتی   اكثر  كه  شد  مشخص   ،(1392  - 1400)  زمانی

 توانمی  .است  شدهانجام  شناختیروان   رویکرد  اساس   بر  یا  و  ساختاري  رویکرد  با   است،

  فردي   بعد   با  سازيتوانمند  در  .كرد  بندي  دسته   سازمانی  و  فردي  بعد  دو  در  را  سازيتوانمند

  ولی   .است  شده  اشاره  سازيتوانمند  براي  آن  روانشناختی  خصوصیات  و  فرد  نقش  به  بیشتر

  سازي توانمند  در  فرد  اساسی  جایگاه  و  نقش  پذیرفتن  ضمن  سازمانی   بعد  با  سازيتوانمند  در

-توانمند  كننده   ایجاد   عوامل  یا   سازها   بستر  عنوان   به   سازمانی  هايمولفه  بودن   مهیا  و  وجود  به

  سازي توانمند لاینفك بخش  را استراتژیك بعد محققان از دیگر برخی [.9] شودمی تاكید سازي

 كسب   و  محیطی  تحولات  شناسایی  منظور  به   هاسازمان  يامروز  دنیاي  در  معتقدند   و  دانند می

  و  باشد گرامحیط و نگر آینده كه گیرند بهره استراتژي نوعی  از باید رقابت، میدان در موفقیت

 كه  هستند  توانمندسازي  استراتژي  نوع  یك  نیازمند  هاسازمان  ، انسانی  نیروي  اهمیت  علت  به

 . [10]   باشد  مشخص  آن  مدت  بلند  اهداف  و  ماموریت  انداز،   چشم

 باشند،  نداشته   نظر  اتفاق   سازي  توانمند   ابعاد   در  محققان  و   نظران  صاحب  كه   گردیده  باعث   آنچه

 در  انسانی،   منابع  استراتژي  .است  سازيتوانمند  استراتژي  مقوله  به  آنها  متفاوت  دید  و  رویکرد

 را  آن  تا   پردازدمی  انسانی  منابع  به  متعلق  هايرویه  و  ها  سیاست  به  كه  است  تصمیماتی  واقع

 توان  می   را  انسانی   منابع   استراتژیك  .[11]   سازد  مرتبط  انسانی  منابع  استراتژیك  هايهدف  با

  نظر   در  سازمان  آینده  مقاصد  با  هماهنگ  و  كاركنان  مدیریت  براي  عالی  روش  یك  عنوان  به

  شودمی تدوین سازمان هاياستراتژي با همسو توانمندسازي هايبرنامه دیدگاه این با .گرفت 

  و   هماهنگی   :شود  می  تشریح  بخش  دو  در  استراتژیك  مفهوم  همکاران   و  1بون  نظر  از   .[12]

 عملکردهاي   و  ها سیاست  مجموعه   سنخیت  و  یکدیگر  با   انسانی  منابع   عملکردهاي  سازگاري
 

1. Boon etal 
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  در   نوین  مباحث  از  توانمندسازي  .[10]  سازمان  هاياستراتژي  با  انسانی  منابع  سازيتوانمند

  صورت   مطالعات   و  هاپژوهش  تنوع  علت   به  حال  این   با   آید،می  شمار   به  انسانی   منابع  توسعه

  مختلفی   رویکردهاي  اینکه  ویژه  به  .است  برخوردار  ايگسترده  ادبیات  از  حوزه  این  در  گرفته

 را  توانمندسازي  مفهوم  صاحبنظران،  از  بسیاري.  [9]  است  گرفته  قرار  مطالعه  مورد  آن  در

  عملکرد   بهبود  منظور  به  گیري  تصمیم  در  كاركنان  مشاركت  و  مشاركتی  مدیریت  از  برخاسته

  روابط   جنبش   به  هاآن  مشاركت  افزایش  و  زیردستان  نقش  به  توجه   اساس،   این بر .[13]  دانند می

 كارآمدي  خود  ادراك   كه  است  ینديآفر  توانمندسازي،  1بایلی   اعتقاد  به  .[14]  گردد می  بر  انسانی 

  افزایش   را(  دهد  انجام  خوبی  به  را  مشخصی  كاري  هايفعالیت  تواندمی  فرد  كه  اعتقاد  این  داشتن)

 .[15]  دهدمی

ادامه     حاضر   تحقیقمدل مفهومی    با  مرتبط  گرفته  صورت  تحقیقات  و  مطالعات  ترینمهمدر 

 (، ارائه شده است: 1)   جدول  قالب  در  خلاصه  بصورت

 خارجی تحقیقات و  مطالعات مهمترین .1 جدول

 یافته ها 
روش  

 تحقیق 
 سال  نویسنده  عنوان تحقیق 

ساختاري:مؤلفه  توانمندسازي  به   هاي 

پشتیبانی، منابع و دستیابی به اطلاعات، 

هاي كافی براي یادگیري و رشد فرصت 

 در محل كار اشاره دارد. 

پیمایشی 

و 

 توصیفی

Transformational 
leadership and work 

engagement: 

Exploring the  
mediating role of 

structural 

empowermen 

Ariadna Monje Amor, 

et al ]16[ 2019 

كه   داد  نشان  رفتارهاي نتایج 

توانمندسازي  بر  رهبر  توانمندساز 

تاثیر  كاركنان  رضایت  و  روانشناختی 

 دارد.

توصیفی 

- 

 پیمایشی

The influence of 

leader empowerring 

behaviors and 
employee 

psychological 

empowerment on 
customer satisfaction 

Karthik 

Namasivayam,etal]17[ 
2014 

توانمند مولفه  احساس   سازيهاي 

گیري  تصمیم  در  اختیار  شایستگی، 

اعتماد  كارها،  دادن  انجام  خوب  براي 

لازم تصمیمات  اتخاذ  براي  در    مدیر 

براي  فرصت  داشتن  كار،  انجام 

وابستگی متقابل و آزادي در نحوه انجام 

 كار 

رویکرد 

 كمی 

Examining the 

Effects of Employee 
Empowerment, 

Teamwork, and 
Employee Training 

on Organizational 

Commitment 

Jalal Hanaysha ]18 [ 2016 

 

1. Bailey 
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 یافته ها 
روش  

 تحقیق 
 سال  نویسنده  عنوان تحقیق 

می  تیم  اشتراك توانمندسازي  هم  تواند 

را  گروهی  درون  تعارض  هم  و  دانش 

 افزایش دهد. 

رویکرد 

 كمی 

The effect of team 
empowerment on 

team performance 

 

Xueting Jiang, 

etal ]19[ 2016 

می  پیرو نشان  گرایی  درون  كه  دهند 

روابط موجود بین رهبري تحول گرا و 

رفتار شهروندي سازمانی را نسبت به 

دیگر سازمان  (OCB-I) افراد   و 

(OCB-O) نماید. می  متعادل 

توصیفی 

- 

 همبستگی 

To whom does 

transformational 

leadership matter 

more? An 

examination of 
neurotic and 

introverted followers 

and their 
organizational 

citizenship behavior 

Russell P. Guay a, 

Daejeong Choi ]20 [ 2015 

مراتبی از سازي خطی سلسله نتایج مدل 

می  حمایت  مدل  كه این  حالی  در  كند 

تحول  بر رفتارهاي رهبري  متمركز  گرا 

فرد و متمركز بر گروه تاثیرات متمایز 

اعمال  و هویت گروهی  فردي  تمایز  بر 

 كنند. می

  - توصیفی

 همبستگی 

Transformational 

leadership and job 

performance: A 
social identity 

perspective 

 

Herman H. M. Tse a, 

Warren C. K. 

Chiu ]21 [ 
2014 

اي مثبت رهبري تحول گرا داراي رابطه 

با رضایت شغلی زیردستان در سطوح 

عملکرد  با  همچنین  و  تیمی  و  فردي 

 منفعل تیمی بود. 

توصیفی 

- 

 همبستگی 

Transformational 

leadership, job 

satisfaction, and 

team performance: A 

multilevel mediation 
model of trust 

 

Susanne Braun,etal]3 [ 2013 

ها نشان داده شد هنگامی كه رهبران آن 

را   گرا  تحول  كردند، رهبري   اعمال 

دلبستگی  و  مشاركت  دریایی  كادرهاي 

 شغلی بیشتري داشتند، 

توصیفی 

- 

 همبستگی 

Daily transactional 

and transformational 

leadership and daily 
employee 

engagement. 

Breevaart, K., etal ]22 [ 2013 

ارتباط مثبت بین دلبستگی شغلی، تعهد 

از  درونی  رضایت  و  هنجاري  و  موثر 

 شغل فراهم شده بود. 

  - توصیفی

همبستگی  

معادلات  

 ساختاري 

Job involvement, 

commitment, 

satisfaction and 
turnover: Evidence 

from hotel 

employees in Cyprus 

Anastasios 

Zopiatis,etal]23[ 2014 

 

 

 



 ـران  یت در ایری مد یهاپژوهش  1402 پاییز، 3، شماره 27ــــــــــــــ دوره ـ ــــــــــــــــــــــــــــ

87 

 پژوهش مفهومی مدل -2-1

با توجه به    .اسوت  شوده داده نشوان  ،(1) شوکل  در  تلفیقی  الگوي  یك  بصوورت  تحقیق  مفهومی  مدل

مدل ارائه شووده در این تحقیق، در قالب یك نوآوري، الگوي اسووتراتژیك توانمندسووازي منابع 

گرا، دلبسوتگی شوغلی و ابعاد )فردي،  هاي اسوتراتژي رهبري تحولمولفه  انسوانی بر اسواس تلفیق

 سازي طراحی و ارائه شده است.سازمانی و استراتژیك( توانمند

 ( ساخته محقق  و  همکاران و  1آریادانا) مدل از تركیبی: منبع ؛تحقیق مفهومی  مدل : 1 شکل
 

 پژوهش شناسیروش -3
  تحقیق   یك   عنوانبه  نتایج   نظر  از  .است  تركیب  فرا  رویکرد  بر  مبتنی  و  كیفی  نوع  از  پژوهش  روش

 منابع  توانمندسازي  الگوي  با  مرتبط  هايمؤلفه  تحقیق،  اوّل  بخش  در  .آیدمی  حساببه   كاربردي

  رویکرد   اساس  بر  تحقیق  این   در  .شوندمی  شناسایی  فراتركیب  رویکرد  طریق  از  ،انسانی 

 .شد  استفاده   [ 24]  ،(2007)  2ساندولسکی  و  باروسو  ايمرحله  هفت  روش  از  كیفی  فراتركیب

 با  انسانی  منابع   توانمندسازي  الگوي  با  مرتبط  هايمؤلفه  مرحله  هفت  در  كه  صورت  بدین

 

1. Ariadna Monje Amor 

2. Barroso& Sandelowski 
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 دست   به   ،(1392  - 1400)  مشخص  زمانی   بازه   یك  در  خارجی  و  داخلی   مقالات  تحلیل  و  بررسی

  با   پژوهش  هايمؤلفه   كردن  نهایی  منظور  به  دلفی  تحلیل  اساس  بر  تحقیق  دومّ  بخش  در  .آمد

 كیفی،  بخش   در  . آمدند  دست  به  تأییدشده   هايمؤلفه   میانگین،  و   توافق  ضریب  معیار  دو  به  توجه

 آب  هايشركت  سطح   در  فاضلاب  و  آب   صنعت  حوزه  در  خبره  نفر  15  شامل   كنندگانمشاركت

 مشاركت  تركیب  فرا  بخش   در   كه  هستند   شرقی  و   غربی  آذربایجان  هاياستان  فاضلاب  و

 انتخاب  پانل  گروه  اعضاي  عنوان  به   همگن  كیفی  گیرينمونه  روش  طریق  از  افراد  این  .كنندمی

  رویکرد   از  آمدهدستبه  هايمؤلفه   تفسیري،  -ساختاري  سازيمدل   جهت  سومّ  بخش  در  .شدند

  مقایسه   پرسشنامه  توزیع  و   مصاحبه  طریق  از  و  پرسشنامه  قالب  در  دلفی،  تحلیل  و  فراتركیب

 تعداد  فاضلاب،  و   آب  صنعت  حوزه  در   اجرایی  سابقه  داراي   خبرگان  از   نفر  15  بین  در  زوجی

 . آمد  دست  به  مطالعه  مورد  سازمان  جهت  تفسیري  -ساختاري  مدل  روش  براي  كفایت  قابل

 در  و  تهیه بعد 3  در شاخص 40 شامل  اي پرسشنامه ابتدا  اول گام  در  دلفی تحلیل  انجام  براي

 در .دهند امتیاز شاخص هر  به  لیکرت تایی  5 طیف اساس  بر  تا  شد  داده  قرار خبره 15 اختیار

  داده   قرار  خبرگان  اختیار  در  ايپرسشنامه   طی  پژوهش  شده  تایید  هايشاخص  دلفی،  دوم  دور

  دور   امتیازات   میانگین   دور،  این   در   همچنین  .دهند  امتیاز   شاخص  هر  به   اول  مرحله  همانند   تا   شد

  حاضر، تحقیق در  .كنند گیريتصمیم كل میانگین   اساس با  افراد تا  شد  داده  قرار نیز  دلفی اول

 با   آشنایی  جهت  بخش،  این  در  .شد  استفاده  CVR  محتوا  روایی  از  دلفی  نتایج  روایی  تایید  جهت

  هاي ویژگی  توصیف  به  تحصیلات  و  كار  سابقه  سن،  جنسیت،  جنبه  از  دهندگانپاسخ  تعداد

 .شد  پرداخته  دهندگانپاسخ  شناختی  جمعیت

 جنسیت متخصصان توزیع فراوانی -3-1
 پاسخگویان  جنسیت فراوانی توزیع.  2جدول 

 درصد  فراوانی  جنسیت 

 67/86 13 مرد

 33/13 2 زن

 100 15 جمع

 هستند.درصد زن   33/13درصد از پاسخ دهندگان مرد و    67/86،  (2جدول )با توجه به  

 



 ـران  یت در ایری مد یهاپژوهش  1402 پاییز، 3، شماره 27ــــــــــــــ دوره ـ ــــــــــــــــــــــــــــ

89 

 متخصصان تحصیلات سطح توزیع فراوانی -2-3
 توزیع فراوانی سطح تحصیلات متخصصان .  3جدول 

 درصد  فراوانی  سطح تحصیلات

 67/26 4 لیسانس

 60 9 فوق لیسانس

 33/13 2 دكترا 

 100 15 جمع

درصود لیسوانس و   67/26درصود از پاسوخ دهندگان فوق لیسوانس،  60،  (3)با توجه به جدول    

 هستند.درصد داراي مدرك دكترا   33/13

 سن متخصصان توزیع فراوانی -3-3
 توزیع فراوانی سن متخصصان .  4جدول 

 درصد  فراوانی  سن

 40 6 سال  40تا  30

 67/46 7 سال  50تا  40

 33/13 2 سال  50بالاتر از 

 100 15 جمع

درصود    67/46سوال،  40تا   30درصود پاسوخ دهندگان داراي سون   40،  (4)با توجه به جدول    

 هستند.سال  50درصد داراي سن بالاتر از    33/13سال و   50تا   40داراي سن 

 متخصصانسابقه کار توزیع فراوانی  -3-4
 توزیع فراوانی سابقه كار متخصصان  . 5جدول 

 درصد  فراوانی  سابقه کار )سال(

 40 6 سال   15تا   5

 40 6 سال  20تا  15

 20 3 سال  20بالاتر از 

 100 15 جمع

درصد دیگر   40سال،    15تا   5درصد از پاسخ دهندگان داراي سابقه    40،  (5)با توجه به جدول  

 هستند.سال   20درصد سابقه بالاتر از   20سال و   20تا  15داراي سابقه  
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 پژوهش   های یافته -4
 فراترکیب  روش رویکرد از حاصل هاییافته -4-1

  كیفی،   فراتركیب  تحقیقات  و  ها  پژوهش  در  [24]   ،(2007)  1سندولسکی  و  باروسو  نظر  به  توجه  با

  موضوع   با  مرتبط  تحقیقات  از  حاصل  هايگزارش  تمامی   دادن  تشخیص  یعنی  توصیفی  روایی

 در  موجود  هايگزارش  از  كدام   هر  از   آمده   بدست   اطلاعات  توصیف  و  شناسایی   همچنین  و

 كه  است   مرتبط  هایی  روش  اعتبار  به   اول  وهله  در  فراتركیب،  در  نظري  روایی  . است  مطالعه

 خود  یکپارچگی  به   بعد  مرحله  در   .است  شده   گرفته  نظر  در  نتایج  تلفیق  و  یکپارچگی  ایجاد   براي

 پرداخته   كنند می  ارائه   پیشین  تحقیقات  نتایج  از  محققان  كه  تفسیري  به  دیگر  بیان   به   یا  نتایج

  و   مقالات  مجموعه  بررسی  با  كه  است   شده  تلاش  تحقیق  این  در  منظور  بدین  .[25]  شودمی

 و  داخلی   و  المللیبین  هايهمایش  مجلات،   داده،  هايپایگاه  به  مراجعه  با  و  شده  انجام   تحقیقات

 در   داخلی  و  خارجی  شده   انجام   تحقیقات  مختلف،  جستجوي  موتورهاي  از   استفاده   با   همچنین

  تحقیقات،   بررسی  از  حاصل  اولیه  نتایج  اساس  بر  .شوند  بررسی  (،1392  -1400)  زمانی  بازه

  و   مناسب  تحقیقات  انتخاب  براي  .شدند  شناسایی  پژوهش  ماهیت  با  مرتبط  تحقیق  45  تعداد

 و  مشابه   تحقیقات  از  برداري  فیش   با  محققان  ابتدا   ،2حیاتی   ارزیابی  الگوریتم  اساس   بر  مرتبط

  از   هریك  مورد  در  لازم  هاياولویت  تحقیقات،  و  مقالات  محتواي  و  چکیده  به  توجه  با  مرتبط

 در   شده  استفاده  منابع  پالایش  مراحل  .كنند  می  مشخص  را  گرفته   صورت  تحقیقات  و  مقالات

 . است  شده  بیان  مفصل  صورت  به  ،(6)  شماره  جدول  قالب

 3مراحل پالایش منابع استفاده شده بر اساس الگوریتم ارزیابی حیاتی  :6 جدول
 تعداد منابع جستجو شده  مراحل 

 1مرحله 
 4302 آمده بدست  تعداد منابع

 تعداد منابع رد شده به علت عنوان  ( 2000)

 2مرحله 
 2302 منابع غربال شده بر اساس عنوان 

 تعداد منابع رد شده بر اساس چکیده  ( 2000)

 3 مرحله
 302 منابع غربال شده بر اساس چکیده 

 تعداد منابع رد شده از نظر محتوا  ( 257)

 45 تعداد منابع نهایی 4مرحله 
 

1. Barroso & Sandelowski 

2. Critical Appraisal Skills Program 
3. Critical Appraisal Skills Program 
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      شغلی مقاله(، دلبستگی    15گرا ) مقاله مربوط به رهبري تحول  45شود،  همانطور كه ملاحظه می

توانمند  12) و  مناسب    18)  سازيمقاله(  تحقیق  با  مرتبط  عوامل  منظور شناسایی  به  مقاله(، 

تشخیص داده شد و انتخاب شدند. بر اساس الگوریتم ارزیابی حیاتی، این پژوهش وارد مرحله  

معیار كه در جدول زیر    10. در این روش از طریق  شدچهارم، یعنی استخراج اطلاعات متون  

نفر از اعضاي گروه پانل در بخش كیفی اقدام به تعیین عوامل مرتبط با    15آمده و به كمك  

امتیازي است كه محقق بر اساس نظام امتیاز بندي، هر  50این روش یك مقیاس  شد.پژوهش 

بنابراین ابتدا تحقیقات مرتبط با استفاده    ؛كندپایین تر باشد را حذف می  30اي كه از امتیاز  مقاله

شناسایی دهی  امتیاز  روش  عمی  از  میشوند، سپس  تحقیق مشخص  با  مرتبط  گردد.  وامل 

را كسب   30پژوهش به دلیل اینکه امتیاز زیر    5شود،  می  (، مشاهده7)  جدولكه در    همانطور

خارج   گرا،  تحول  رهبري  استراتژي  با  مرتبط  عوامل  شناسایی  بررسی  دور  از  اند،  نموده 

شوند. در ادامه در گام چهارم بر اساس تحقیقات تایید شده، اقدام به استخراج اطلاعات در می

شود. در این مرحله از روش تعیین فراوانی كل، براي تجزیه و  می   قالب عوامل مرتبط با تحقیق

یافته تعیین عوامل مرتبط استفاده میتحلیل و همچنین تركیب  شود. بدین هاي تحقیق، جهت 

شده در   هاي تاییدصورت كه عوامل شناسایی شده در ستون جدول و نام محققان پژوهش

ردیف جدول آورده شده است. بر مبناي استفاده هر پژوهشگر از عوامل مرتبط نوشته شده  

هاي  هاي هر ستاره در ستونمی شود. سپس امتیاز  درج"*"   علامتدر ستون جدول عوامل،  

شود و امتیازهاي بالاتر از میانگین به عنوان عوامل پژوهش عوامل درج شده با هم جمع می 

پژوهش با توجه به كلیه معیارهاي تحقیق    10(، با توجه به اینکه  8شوند. طبق جدول )انتخاب می

بررسی شدند، برحسب فراوانی امتیازهاي كسب شده، پژوهش هایی كه بیش از نصف فراوانی 

گرا انتخاب شدند. با به عنوان عوامل مرتبط با استراتژي رهبري تحول،  [ 26]  نمودندرا كسب  

مولفه سایر  نتایج  مقاله،  صفحات  محدودیت  به  شامل توجه  كه  تحقیق  سازي، توانمند  هاي 

 ها نیز با این روش استخراج شدند. این مولفه  و  ؛ آورده نشده است  هستند،دلبستگی شغلی  
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 گرا تحول رهبري استراتژي با مرتبط تحقیقات حیاتی ارزیابی.  7 جدول
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 ها مقاله

 )نام نویسندگان(

[ 27](1395) شجاعی و همکاران 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 42  

 [ 28]  (1395هاشمی و سعدي )حاجی  4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 38

[ 29] (2015) آبسالان و تاجیك  4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43  

[ 30] (1394همکاران )حسن پور و  4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38  

 [ 31] (1394)  كریمی شیرازي 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29

[ 32]  (1395ابراهیم پور آزاد نبی ) 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 35  

 [ 33] (1394) داودي دهاقانی و همکاران 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 38

 [ 34]  (1395) حکاك و همکاران 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 28

 [ 35] (1394) علی صفایی و همکاران 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38

 [ 36]  (1398) زمانی و چناري 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 38

 [ 37] (1399) عسگري دئفه و همکاران 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 28

 [ 38] (2013) گادي و گپوتی 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29

 [ 39]  (1398) قربانی زاده و همکاران 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43

 [ 40]  (2014) جوریس وان درووت 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29

 [ 41]  (2018) باماه و همکاران 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
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 گرااستراتژي رهبري تحولهاي مرتبط با : تعیین مولفه 8 جدول
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   مولفه های                

  رهبری تحول گرا      

 

 

 

 

   محققان  

( 1395) شجاعی و همکاران *  * * * * *  * *   *  

( 1395) حاجی هاشمی و سعدي *  * *    * * * *    

( 2015) آبسالان و تاجیك  * * * * * * *  * * *    

( 1394) و همکاران حسن پور * * * *   *  *      

( 1395پورآزاد نبی )ابراهیم  * * * * *      * *   

( 1394) قانی و همکاراناداودي ده * * * * * * *  * * *  *  

( 1394) علی صفایی و همکاران *  * * *    *  *    

( 1398) زمانی وچناري *  * * *  *  * * * *   

( 1398) قربانی زاده و همکاران               

( 1400) باماه و همکاران       *  * *     

 جمع  8 4 8 8 6 3 6 1 8 6 6 2 2

 

در گام پنجم، عوامل شناسایی شده در قالب چك لیست امتیازي تدوین شدند. در گام ششم  

به منظور كنترل كیفیت از روایی و پایایی و تحلیل دلفی براي تعیین عوامل موثر مرتبط با تحقیق  

می روایی  استفاده  روش  از  پرسشنامه ساخته شده،  روایی  تایید  منظور  به   ی محتوائشود. 

(CVR  استفاده گردید كه بر این اساس از )اعضاي پانل( خواسته شد تا  خبرگان )نفر از    15

امتیازهاي خود را به هریك از عوامل استخراج شده اعلام نمایند. نتایج روش دلفی و نتایج 

تفصیل در ادامه بیان شده است. نهایتا در گام هفتم عوامل موثر ها به  بررسی روایی شاخص

 گیرد. تفسیري مورد استفاده قرار می  -سازي ساختاريجهت انجام تحلیل كمی و مدل
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 دلفی روش نتایج -4-2

 استفاده شد؛   پژوهش  ابعاد  و  سوالات  غربالگري  یا  و  تایید براي  دلفی  روش  از  بخش  این  در

 .است  گرفته  صورت  راند  دو  دركه  

 دلفی اول دور نتایج -4-2-1

  قرار  خبره 15  اختیار  در  و  تهیه  بعد 3  در  شوواخص 40  شووامل  ايپرسووشوونامه ابتدا  اول گام  در

 هماهنگی   ضریب  و پایایی دهند  امتیاز شاخص  هر به  لیکرت تایی 5  طیف  اسواس  بر  تا شود داده

  ضوریب  چه  اگر  .اسوت 153/0  و 832/0 با  برابر  ترتیب  به  كه شود  محاسوبه  نیز  دور این  در كندال

  باید بنابراین ؛نیسوت  دلفی  راند  توقف  شورط  ولی ،اسوت معنادار  پژوهش این  در كندال هماهنگی

  یا داشوت  خواهد  توجهی  قابل  پیشورفت  ضوریب این  آیا دلفی،  بعدي  دور  در  كه  شوود  بررسوی

 (، ارائه شده ست.9جدول )كامل دور اول دلفی در قالب    در پیوست مقاله، نتایج  .خیر

 دلفی دوم دور نتایج -4-2-2

  اندكرده كسوب  دلفی  اول  مرحله  در  3 از  كمتر میانگین  كه هاییشواخص ابتدا  دلفی دوم  دور  در

  می  حذف  و  اندكرده كسوب  3  از  كمتر میانگین شواخص  11 داد نشوان  نتایج  كه  ؛شووندمی  حذف

  خبرگان  اختیار  در  ايپرسشنامه  طی  پژوهش  شده  تایید  هايشاخص  دلفی،  دوم  دور  در.  شوند

  میانگین  دور، این  در  همچنین. دهند  امتیاز شوواخص  هر  به  اول  مرحله همانند تا شوود داده  قرار

  در.  كنند  تصومیم گیري  كل میانگین اسواس با  افراد  تا  شود داده  قرار نیز  دلفی  اول  دور امتیازات

  كندال هماهنگی  ضوریب  .كردند تایید  را  اول  مرحله  در  خود نظرات  خبرگان از  بسویاري  دور این

  جدول  قالب  در  دلفی  دوم  دور  كامل نتایجدر پیوسوت مقاله   اسوت. 167/0  با  برابر  نیز  دوم راند

 .است شده  آورده  ،(10)

 ها شاخص  روایی بررسی -4-3

  اینکه  به  توجه  با  .شد استفاده CVR  محتوا  روایی  از  دلفی  نتایج  روایی  تایید  جهت  بخش این  در

  تایید هاشوواخص  محتواي  روایی  اسووت  بیشووتر 49/0 عدد  از  شوواخص  هر CVR  مقدار  حداقل

 است. شده ارائه  (،11)  جدول  قالب  در  كامل نتایج  مقاله  پیوست  در  د.نشومی
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 تفسیری  -ساختاری سازی مدل روش نتایج -4-4

 شاخصی   29  تاثیرپذیري  و  تاثیرگذاري   سطوح  بررسی  به  ISM  روش  از  استفاده   با   بخش  این  در

 شش   در  تفسیري  -ساختاري  سازيمدل  روش  .شد  پرداخته  شدند   تایید   قبل  مراحل  در  كه

  خودتعاملی  ماتریس  تشکیل  و  تعیین  عوامل  بین  ارتباط  نخست،  گام  در  .شد  اجرا  مرحله

  سوم،   گام  در  .شد  ایجاد  اولیه  دستیابی  ماتریس  دوم،  گام  در  ادامه  در  .گرفت   صورت  ساختاري

  و   نفوذ  قدرت  مختصات   دستگاه  روش،   این  چهارم  گام   در  و  تشکیل   نهایی  دستیابی   ماتریس

  سطح  تعیین  ششم،  و  پنجم  گام  در  نهایتاً  .شد   ترسیم  (مك  میك  تحلیل )  وابستگی  میزان

  ماتریس   اول  گام  در  بنابراین  ؛گرفت  صورت  تفسیري  -ساختاري  مدل  ترسیم  و  هاشاخص

 تشکیل براي .دادیم تشکیل  دهندگان  پاسخ  نظر  از استفاده  با  را پژوهش ساختاري خودتعاملی

 گیرند می  نظر  در  یکدیگر  با  زوجی  صورت  به  را  معیارها  خبرگان  ساختاري  خودتعاملی  ماتریس

 .دهندمی  پاسخ  زوجی  مقایسات  به  زیر  طیف  اساس  بر  و

V:  سطر  عامل  i   ستون  عامل  شدن  محقق  باعث  j  شودمی . 

A:  ستون  عامل  j   سطر  عامل  شدن  محقق  باعث  i  شودمی . 

X:  عامل)  شوند می  یکدیگر  شدن  محقق  باعث  ستون  و  سطر  دوعامل  هر  i  و  j  دوطرفه   رابطه  

 (.دارند

O:  ندارد  وجود  ارتباطی هیچ  ستون  و  سطر  عامل  بین . 

 اعداد  به  ساختاري  خودتعاملی  ماتریس  تبدیل   با  را  اولیه  دستیابی  ماتریس  باید  دوم  گام  در

 :شد  استفاده  زیر  قاعده  از  كار  این  براي  .داد  تشکیل  یك  و  صفر

 . شود می  گذاشته  صفر  عدد  قرینه  خانه  در  و  1  عدد  خانه  آن  در   باشد  V  حرف  ij  خانه  نماد  اگر

 .شودمی  گذاشته  1  عدد  قرینه  خانه  در  و  صفر  عدد   خانه  آن  در  باشد   A  حرف  ij  خانه  نماد  اگر

 .شودمی  گذاشته  1  عدد  نیز  قرینه  خانه  در  و  1  عدد  خانه  آن  در  باشد  X  حرف  ij  خانه  نماد  اگر

          گذاشته   صفر  عدد  نیز  قرینه  خانه  در  و  صفر  عدد  خانه  آن  در  باشد   O  حرف  ij  خانه   نماد  اگر

 . شودمی

  برقرار   آن  درونی  سازگاري  باید   آمد،   بدست  دستیابی   اولیه  ماتریس  اینکه  از  پس    سوم  گام  در

 باید   شود،  3  متغیر  به  منجر  2  متغیر  و  شود  2  متغیر  به  منجر  1  متغیر  اگر  نمونه  عنوان  به  .شود

 باید  نبود،  برقرار  حالت   این  دسترسی  ماتریس  در  اگر  و  شود  3  متغیر  به   منجر  نیز  1  متغیر
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  از  استفاده  با  سازگاري  این  .شوند  ایجاد  و  اصلاح  چنینی  این  روابط  و  شود  اصلاح  ماتریس

 . شوند می افزوده  اولیه دستیابی ماتریس به باشند  نداشته وجود است  ممکن كه ثانویه روابط

 .اندشده   ایجاد   شده  سازگار  ماتریس   در  كه   هستند   روابطی  شد  داده   نشان   1*  با   كه   هاي  سلول

  را   معیار  هر  براي  (دستیابی)  خروجی  و  (نیاز  پیش)   ورودي  معیارهاي  مجموعه  گام  این  در

 داراي   معیاري  گام  این  در  كنیم  می  مشخص  نیز  را  مشترك  عوامل  سپس  و  كنیممی  محاسبه

 از   پس  .باشد  برابر  مشترك  مجموعه  با  (دستیابی)  خروجی  مجموعه  كه  است   سطح  بالاترین

 را  عملیات و كنیم  می  حذف جدول از  را ها آن ستون و سطر  متغیرها،  یا متغیر این  شناسایی

 اولیه  دستیابی   ماتریس  از  ها  ورودي  و  ها  خروجی  .كنیممی  تکرار  معیارها  دیگر  روي  بر  دوباره

  تعداد   و  خروجی،  بیانگر  سطر  هر  در  ها  1  تعداد  كار  این  براي  .شودمی   استخراج  شده  سازگار

  ISM  تعاملات  شبکه  و  تعیین  معیارها  سطوح  ادامه   در  .هستند  ورودي  برابر  ستون  در  ها   1

می  نشان  دار  جهت   پیکان  یك  وسیله  به  را   آن  باشد   رابطه  j  و  i  متغیر  دو  بین  اگر  .شودمی  رسم

 نشان   ،(2)  شکل  در  انسانی   منابع   توانمندسازي  استراتژیك  تلفیقی  الگوي  ترسیم  ادامه   در  .هیمد

 . است  شده   داده
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خطمشیو

 سیاستگذاری

 فرآیندها

 
11سطح  

هاچشم انداز، ماموریت و ارزش  

آذربایجان غربی و شرقی هايدر شركت هاي آب و فاضلاب استان  

 

توجهوملاحظات

 فردی

 مهندسیشغل

 

خلق

 امکانات

ترغیب

 ذهنی

شرایطوتناسب

 شغل

فرصتیادگیری نفوذآرمانی

 ورشد

نظامجبران

 خدمات

تعاملات

 شغلی

انعطاف

 پذیریشغلی

نقشفردبرای

 موفقیت

 احساسحقانتخاب

 

 انگیزش

 

احساس

 اثرگذاری

احساس

 معناداربودن

 اعتمادبهدیگران

 

 آموزش

 

تفویض

 اختیار

 ارتقامهارت

 

تسهیم عملکرد

 اطلاعات

مشارکت بازخورد کارکنان

 درتصمیم

احساس کنترل

 شایستگی

12سطح  

10سطح  

9سطح  

8سطح  

7سطح  

6سطح  

5سطح  

4سطح  

3سطح  

2سطح  

 1سطح

 تلفیقی استراتژیك توانمندسازي منابع انسانی  الگوي  .  2 شکل
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 مک  میک تحلیل -4-5

 نشان   ،(3)  شکل  صورت  به  وابستگی  و  نفوذ  قدرت  لحاظ  از  توان  می  را  پژوهش  مدل   همچنین

 . است   مستقل   نوع   از  18C-14C-11C-10C-6C-5C-4C-3C-2C-1C  معیارهاي  اساس   این   بر    .داد

  تاثیرپذیري   و  بالا  تاثیرگذاري  دیگر  عبارتی  به  است.  بالا  هدایت  و  كم  وابستگی  داراي  معیار  این

  نوع   از  28C-26C-21C-20C-19C-17C-12C  معیارهاي  .است  معیار  این  هاي ویژگی  از  كم

 اصولا  متغیر  این  .است  ضعیف  هدایت  و  قوي  وابستگی  داراي   متغیر  این  .است  وابسته

 این  .هستند  رابط  نوع  از  معیارها  مابقی  .دارد  سیستم  روي  كمی  تاثیرگذاري  و  بالا  تاثیرپذیري

  تاثیرپذیري  و تاثیرگذاري عبارتی به .برخوردارند بالا هدایت  قدرت  و بالا وابستگی از متغیرها

  در اساسی تغییرات باعث متغیرها این روي  بر كوچکی تغییر  هر و بالاست بسیار معیارها این

 .شودمی  سیستم

 
 وابستگی -ماتریس قدرت نفوذ.  3شکل 
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 گیری و پیشنهادهانتیجه -5
 بعُد   3  در  عامل   29  داراي   آمده  بدست   مدل  ها، داده  تحلیلوتجزیه  از  حاصل   نتایج  به  توجه  با

 بنديسطح  و  هامولفه  میان  ارتباط   تفسیري  -  ساختاري  سازي  مدل  روش  از  استفاده  با  .است

 بر  انسانی   منابع  سازيتوانمند  استراتژیك  تلفیقی  الگوي  .گرفت   صورت  تحقیق  با  مرتبط  عوامل

 .گردید  ترسیم  شغلی  دلبستگی  و  گراتحول  رهبري  سازي،توانمند  ابعاد  اساس

  گذارتاثیر عوامل از یکی ها،ماموریت  و انداز چشم مك، میك تحلیل  از حاصل نتایج به توجه با

 با   .است  انسانی  منابع  توانمندسازي  موفقیت  در  عامل  این  بودن  مهم  نشانه  كه  شد  شناسایی

 منابع   سازيتوانمند  استراتژیك  تلفیقی  الگوي  ارائه  تحقیق  این   اصلی  مسئله  اینکه  به  عنایت

 شامل  پژوهش  مدل  :است  تحقیق  این حاصل  زیر  نتایج  است، فاضلاب  و   آب  صنعت   در   انسانی 

 عنوان   به  ، است  12  سطح  كه  (10C)  هاارزش  و  ماموریت  انداز،  چشم   شاخص  كه  است   سطح   12

 یعنی  11  سطح  معیارهاي  روي  بر  مستقیم  صورت  به  كه  است  مطرح  شاخص  تاثیرگذارترین

 كاركنان  هايشاخص  .گذاردمی  تاثیر  (14C)  یندهاآفر  و  (11C)  گذاري  سیاست  و  مشی  خط

(13C)،  بازخورد  (19C)،  تصمیم   در  مشاركت  (20C)،  كنترل  (21C)  شایستگی  احساس  و  (26C) 

 . اندشده  انتخاب  سطح  تاثیرپذیرترین  عنوان  به  كه  هستند  اول  سطح  در  كه

  وابستگی   و  نفوذ  قدرت  لحاظ  از  توانیم  را  پژوهش  مدل  مك،  میك  تحلیل  به  توجه  با  همچنین  

 خلق  آرمانی،  نفوذ  فردي،  ملاحظات  و  توجه  معیارهاي  اساس  این  بر  .داد  قرار  بررسی  مورد

  ماموریت   انداز،  چشم   شغل،  تناسب   و  شرایط  رشد،  و  یادگیري  فرصت  ذهنی،   ترغیب  امکانات، 

  این  .است   مستقل  نوع  از  شغل  مهندسی  و  فرآیندها  گذاري،سیاست   و  مشی  خط  ها،ارزش  و

 كم  تاثیرپذیري  و  بالا  تاثیرگذاري  دیگر  عبارتی  به  است. بالا  هدایت  و  كم   وابستگی  داراي  معیار

 در  مشاركت  بازخورد،  عملکرد،  دیگران،   به   اعتماد   معیارهاي  .است  معیار  این  هاي ویژگی  از

 این  .است وابسته نوع  از بودن موثر و گذاري اثر  احساس شایستگی، احساس   كنترل، تصمیم،

  و   بالا  تاثیرپذیري   اصولا  متغیر   این  .است  ضعیف  هدایت  و  قوي  وابستگی  داراي  متغیر

 براي  فرد  نقش  پاداش،   و  خدمات  جبران  نظام   معیارهاي  .دارد  سیستم  روي  كمی  تاثیرگذاري

 اختیار،  تفویض اطلاعات، تسهیم ،آموزش انگیزش، ، كاركنان شغلی،  تعاملات سازمان، موفقیت

 بودن  معنادار احساس  انتخاب، حق  داشتن  احساس  شغلی، پذیري انعطاف شغلی،  مهارت ارتقا

  به  .برخوردارند  بالا  هدایت  قدرت  و  بالا  وابستگی  از  متغیرها  این  یعنی  ؛هستند  رابط  نوع  از
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  این   روي  بر  كوچکی  تغییر  هر   و  بالاست  بسیار  معیارها  این  تاثیرپذیري   و  تاثیرگذاري  عبارتی

 .شود می  سیستم  در   اساسی  تغییرات  باعث  متغیرها

  ترغیب  امکانات،   خلق  آرمانی،  نفوذ  فردي،  ملاحظات  و  توجه  عوامل  پژوهش،  هايیافته  اساس  بر  

 ها،ارزش  و  ماموریت  انداز،  چشم  شغل،  تناسب  و  شرایط  رشد،   و  یادگیري  فرصت  ذهنی،

  . اندگرفته  قرار  (محرك)  مستقل  ناحیة در  شغل  مهندسی   و  فرآیندها  گذاري،سیاست  و  مشیخط 

 شامل   كه  مدل  دیگر  ناحیة  سه   در  هامولفه  سایر  كنندة  تحریك  ناحیه  این  هايمولفه  و  عوامل

 جبران  نظام   عوامل  .هستند  اهمیت   بیشترین  داراي  و  ؛هستند  خودمختار  و  وابستگی   پیوند،  ناحیه

 آموزش،  انگیزش،  كاركنان، شغلی،   تعاملات   سازمان،  موفقیت براي  فرد  نقش   پاداش،   و  خدمات

 حق  داشتن  احساس  شغلی،   پذیري   انعطاف  شغلی،   مهارت  ارتقا  اختیار،  تفویض  اطلاعات،   تسهیم

  وابستگی  میزان و نفوذ قدرت نمودار مختصات پیوند ناحیة در بودن معنادار احساس  انتخاب،

  و  ؛هستند  بسیاري  اهمیت  داراي   گیرند  می  قرار  ناحیه  این  در   كه  هاییمولفه  .اندگرفته  قرار

 این   بیان  و  توضیح  در  .شد  خواهد  مدل  در  شکل  تغییر  به  منجر  عوامل  این  در  تغییر  كوچکترین

  در   مشاركت  بازخورد،  عملکرد،  دیگران،  به  اعتماد  عوامل  كه  گفت  توانمی  هایافته  و  نتایج

  قرار   وابستگی  ناحیة  در  بودن  موثر  و  گذاري  اثر  احساس  شایستگی،  احساس  كنترل،  تصمیم،

 .شوندمی  گرفته  درنظر  مدل  متغیرهاي  ترین  وابسته  عنوان  به  و  دارند

  چندبعدي   هاينقش  تعریف  كاركنان،  و  انسانی  نیروي  توانمندسازي  از  اصلی  هدف  حقیقت،  در

  كه   افرادي  .است  افراد  گذارتاثیر  مشاركت  براي  پتانسیل  داراي  و  مناسب  كاري  ارچوبچ  و

 مشخص   توانندمی  آنان  زیرا  كنند؛می  مالکیت  احساس  هایشانفعالیت  مورد  در  هستند   توانمند

  نتایج   بر  كنترل  قدرت  توانمند  افراد  گیرد.  صورت  زمانی  چه  كارها  انجام  پایان  و  شروع  كه  كنند

 نتایج  بر گذاريتاثیر با یا فعالیت، محیط بر گذاري تأثیر با  توانندمی و دارند  را شان عملکردي

 . شوند  سازمان  در  اساسی  تغییرات  به  منجر  آمده،  بدست

  تفسیر   و  ارزیابی  سیستمی  صورت  به  و  چندسطحی  شکل  به  توان  می  را  پژوهش  تلفیقی  الگوي

          فرآیند كه كرد بیان توانمی مدل،  در آمده بدست متغیر 29 براي موضوع این به توجه با .كرد

 و  توانمندسازي  ابعاد   گرا،تحول  رهبري  هايمولفه  به  توجه  با  انسانی  منابع   سازيتوانمند

 سازمان  عملیاتی  و  رفتاري  سطح  سمت  به  سازمان  كلان  و  ساختاري  سطح  از  شغلی  دلبستگی

  نیروي   شغلی  دلبستگی  نمودن  فراهم  بر  گراتحول  رهبري  اساس  و  پایه  .دارد  جریان  و  ادامه
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 این   .است  انسانی   منابع  سازي  توانمند  فرآیند  خروجی  دلبسته،  انسانی   نیروي  و  است  انسانی 

  بر   .است  خروجی  سمت   به  ورودي   جریان   یك  و  بالا   سمت  به  پایین   سمت   از  جریان  یك  فرآیند،

  هايمؤلفه  كنار  در  گرا  تحول  رهبري  هايمؤلفه  قرارگرفتن  به  توجه   با  پژوهش،  هاي  یافته  اساس

  تقویت   گفت  توانمی  شده،  حاصل  تلفیقی  الگوي  در  بالا  سمت  به  پایین  مسیر  در  توانمندسازي

-توانمند  و  دهد؛می  ارتقا  را  كاركنان  توانمندسازي  زیادي  میزان  به  گراتحول   رهبري  استراتژي

  استراتژیك   تلفیقی  الگوي  به  توجه  با  .شد  خواهد  آنان  در  دلبستگی  ایجاد  باعث  كاركنان  سازي

 توانمند   استراتژیك  ابعاد  مدل،  پایین  سطوح  در  كه  شود  می  مشاهده  انسانی  منابع  توانمندسازي

  ها شاخص  گذارترین  تاثیر  عنوان  به  شغلی  دلبستگی  و  گرا  تحول  رهبري  استراتژي  سازي،

  تاثیر  عنوان  به  توانمندسازي،  سازمانی  و  فردي  ابعاد  مدل،  این  بالاتر  سطوح  رد   .هستند  مطرح

 .است  شده   بیان  هاشاخص  پذیرترین

  و   آب  هايشركت  اندركاران دست  و  مدیران  ضرورت،  عنوان به  كه  شودمی  پیشنهاد  بنابراین،

 هايفعالیت  كاركنان،  توانمندسازي  ارتقاي  براي  شرقی  و  غربی  آذربایجان  هاياستان  فاضلاب

 كنند.   عمل   هماهنگ  صورت  به  و  اجرا  را  شغلی  دلبستگی  و  گراتحول  رهبري  با  مرتبط

  گرا تحول  رهبري  استراتژي  با   توانمندسازي  ابعاد  تلفیق  گفت  توان   می  پژوهش  مدل   براساس  

           : است  فاضلاب   و  آب  هايشركت  براي  اهمیت   داراي   مختلف  جهات  از  حداقل  شغلی،  دلبستگی  و

  اتلاف   بدون  سازمان  شود،می   باعث  كه  سازمان  عملکردي  هايگیري  جهت  نمودن  مشخص  -1

  متمركز   خود  ايپایه  و  كلان  اهداف  بر  بتواند  مسیرها،  سایر  در  زیاد  انرژي  صرف  و  هزینه  زمان،

 . شود

  استمرار و  ادامه  موجب  تواند  می   كه  خارجی  و  داخلی   ذینفعان  مندي   رضایت  سطح   افزایش  -2

 را   ناخوشایندي  نتایج   مندي،رضایت  این  دادن  دست  از  اینصورت  غیر  در  باشد؛  سازمان  فعالیت

 .داشت خواهد  ارمغان  به  سازمان  براي

  روند   سازي  شفاف  داخلی،  امور  انجام   در  سازمان   عملیاتی  و   فنی  كارایی   بردن  بالا   در  -3

 بین   در  هماهنگی  نمودن  فراهم  و  شغلی   مهارتهاي  استانداردسازي  كلیدي،  فرآیندهاي

 . گیرند  قرار  فرآیندها  بهبود  و  اصلاحی  اقدامات  اولویت  در  سازمان  ساختارهاي
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  كل  تواندمی  گراتحول  رهبري  استراتژي  گرفتن  نظر  در  با   انسانی  منابع  توانمندسازي  فرآیند  -4

 شایسته   همکاري،  توسعة  و  تسهیل   سبب   و  ؛ نماید  تحول  و  تغییر  دچار  را   هاسازمان  این   سیستم

 . شود  پذیري  مسئولیت  و  سالاري

 با   شغلی   دلبستگی   ایجاد   و  كاركنان   توانمندسازي  براي  مناسب  اقدامات   و   لازم  ملاحظات   -5  

  و   خلاقیت  پیشرفت،  هايراه  توانایی،  و  دانش  افزایش  شغلی،  هايمهارت  افزایش  از  استفاده

 .سازدمی  هموار  را  سازمان  در  نوآوري

  موفقیت   و  توانایی  قدرت،  گسترش  به  تواند می  فرآیند  سه  این  نمودن  هماهنگ  و  سازي  همسو  -6

 منجر  سازمان  در  اساسی  هاي مأموریت  و  كاركردها  ها،نقش  صحیح  انجام  در  انسانی  نیروي

  دلبستگی  و گرا تحول رهبري توانمندسازي، ابعاد از متشکل تلفیقی الگوي وجود به نیاز .شود

  بالاي   از  ادامه  در  و  شودمی  احساس  سازمان  بالاي  سطوح  در  اول  وهله  در  سازمان،  در  شغلی

  و   سطوح  از  باید   آن  ایجاد  براي  اما  شود،می  منتقل  زیرین  هاي  بخش  به  سازمانی  ساختار  هرم

 . كرد  شروع  سازمان  ترپایین  هايلایه

 چشم)  شامل  كه  انسانی  منابع  توانمندسازي  استراتژیك  بعُد  دهد می  نشان  پژوهش  هايیافته

  الگوي  در  كلیدي  نقش  است،   (فرآیندها  و  گذاري  سیاست  و  مشیخط  ها،ارزش  و  ماموریت  انداز،

 كه   است  آن   دهنده   نشان  نتایج   این   . كنندمی  ایفا   انسانی   منابع  توانمندسازي  استراتژیك

 نقش  در  طبیعی  طور  به  باید  شرقی  و  غربی  آذربایجان  هاياستان   فاضلاب  و  آب  هايشركت 

  تمامی  و  باشند  مشخصی  گذاريسیاست  و  مشیخط  داراي  هاسازمان  این  در  شده  محول  هاي

 .گیرد  شکل  آینده  انداز چشم  و  هاارزش  ها،ماموریت  اهداف،  قالب  در  اجرایی  هايفعالیت

 جمله،  من  خود  وظایف  حوزه  در  بتواند   ها   شركت  این   در  انسانی  نیروي  اینکه  براي   همچنین  

 به  هاي  تصمیم  اتخاذ  مهارت،  چند  داشتن  توانایی  رقابتی،  هايعرصه  در  مفید  و  فعالانه  حضور

  مورد   در  باید  باشند،  مثمرثمر  و  تاثیرگذار  ...  و  فرآیندها  صحیح  دادن  انجام  مناسب،  و  موقع

 طوركلی به و آتی انداز چشم بلندمدت، و مدت  كوتاه اهداف ها،  برنامه سازمان، هايمأموریت

 . باشند  داشته  را  لازم  شناخت  و  اطلاع   گذرد،   می  سازمان  در  آنچه

 زمینه  ایجاد  براي  مدیران  كنندمی  بیان  كه  [10] (،2018)   همکاران  و  1بون  تحقیق  نتایج

 ماموریت،  انداز،  چشم  جمله  از  را  لازم  اطلاعات  باید  استراتژیك  بعد  در  كاركنان  توانمندسازي
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 این هايیافته با ،دهند قرار كاركنان اختیار در وظایف انجام براي  گذاريسیاست  و مشی خط

-یافته  با   انسانی  منابع  توانمندسازي  تلفیقی  الگوي  بررسی  نتایج  همچنین  .دارد  همخوانی  تحقیق

 را   انسانی  منابع  استراتژیك  اینکه   بر   مبنی   دارد  همخوانی  [ 12]  (،2016)  همکاران   و  هاشمی   هاي

 در   سازمان  آینده  مقاصد  با  هماهنگ  و  كاركنان  مدیریت  براي  عالی  روش  یك  عنوان  به  توانمی

 تدوین  سازمان  هاياستراتژي  با   همسو  توانمندسازي  هايبرنامه   دیدگاه   این  با . گرفت  نظر

 كه   [10] (،2018)  همکاران  و  1بون   پژوهش  هايیافته  از  بخشی  با  نتایج  این  همچنین  .شودمی

  وسیله  به   سازمانی  اهداف  به  دستیابی   تا   كنند می  ایجاب   متعالی  هايسازمان  كنندمی  اظهار

 .است  راستا  هم   شود  مهیا  سالم  رقابتی  محیط  در  انسانی   نیروي  و  كاركنان

 بعُد   در  چه  سازمانی   ابعاد   تاثیر   كه  شودمی  مشخص  تحقیق  هايیافته  از  دیگري  قسمت  در

  ساختاري   بعُد  در  چه  و  بازخورد  و  شغل  مهندسی  عملکرد،  آموزش،  انگیزش،  شامل  كه  عملیاتی

  در   مهمی  و  موثر  نقش  اختیار  تفویض  و  كنترل  تصمیم،  در  مشاركت  اطلاعات،  تسهیم  شامل  كه

  در  هاگام  ترین  مهم  از  یکی عملیاتی  بعد  در  .دارد  انسانی  منابع  توانمندسازي  استراتژیك  الگوي

 مهندسی   ایجاد  براي  بستري  ایجاد  مذكور،  هايشركت  در  انسانی  منابع   توانمندسازي  فرآیند

 كاركنان،  پتانسیل  و  ظرفیت  از  مناسب  و  بهینه  استفاده  به  منجر  شغل   مهندسی  ایجاد   .است  شغل

  و  توجه  وسیله  به  كاركنان  در  ذهنی  ترغیب  ایجاد  و  امکانات  خلق   شغل،  تناسب  و  شرایط

 .خواهدشد  مدیران  فردي  ملاحظات

 خدمات   انجام   و  ارائه  كه  باشد   این   بر  فرض  اگر  است.   كاركنان  آموزش  دیگر،  موثر  عامل  

 شغلی   هاي   مهارت  نبودن  روز  به  و  فاضلاب   و  آب  هايشركت  در   سنتی  هاي  روش  بصورت

 آینده  در  فاضلاب  و  آب  هاي  شركت  مفید  حضور  براي  تهدید  عامل   ترین  مهم  تواند  می  كاركنان

  دوباره   مخاطبان،  نیاز  تغییر  با  كاركنان  هايآموزش  بودن  متناسب  پس  باشد،  دور  چندان  نه

  پیشرفت   براي  را  شرایطی  تواند   می  اینکه  ضمن  شغل،  مهندسی  زمینه  در  بازنگري  و  اندیشی

 براي  را كاركنان  كند،  فراهم  هاشركت وريبهره و عملکرد ارتقاي  كاركنان،  شغلی  هاي  مهارت

  مفید   و  موثر  حضور  و  كاركنان  شغلی   آینده   كننده   تضمین  و  مهیا   جدید  ساختار  پذیرش

 .باشد  جامعه  در  فاضلاب  و  آب  هايشركت 
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 هاي  مهارت   ارتقاي)  شغلی   مسیر   بعد  در  چه  فردي  ابعاد  كه  داد  نشان   پژوهش  از   حاصل  نتایج 

 حق  احساس  شایستگی،  احساس)  فردي  توسعه  بعد  در  چه  و  (شغلی  پذیري  انعطاف  شغلی،

  آمده  بدست  مدل  در  اي  ویژه  جایگاه  داراي  (بودن  معنادار  حساساو  اثرگذاري  احساس  انتخاب،

 توان  نمی   را  انسانی   منابع   توانمندسازي  فرآیند  امروزه  كه  است  آن   دهنده  نشان   نتایج   این   دارد.

  تغییرات   .قرارداد  توجه  مورد  آتی،  و  حال  زمان  در  آن،  سازمانی  و  استراتژیك  بعد  دو  با  تنها

 ؛است  داده  قرار  مستمر  تغییرات  شرایط  در  را   ها  سازمان  ارتباطات،   عصر  مستمر،  و  سریع

  الگوي   در  فردي  توسعه  بعد  در  چه  و  شغلی  مسیر  بعد  در  چه   فردي  ابعاد  به  توجه  بنابراین

  و  شغلی  هايمهارت  كسب  شرایطی  چنین  در  .باشد  نظر  مد  باید  انسانی   منابع  سازي  توانمند

  پیش   قابل  غیر  و  پویا  محیط  با  مواجهه  براي  را  كاركنان  تواندمی  تنها  نه  شغلی  پذیري  انعطاف

 هاي مهارت  بر  تکیه  با  كه  برساند  اعتقاد  این  به  را  كاركنان  تواندمی  بلکه  سازد،  توانمند  آینده  بینی

  نخواهد   دور  سازمان  اهداف  از را  آنها  مانعی  هیچ  و  دهند  انجام  خوبی  به  را  شانوظایف  شغلی

 . شود می   تلقی  معنادار  كاركنان  براي  سازمان  محیط  در  فعالیت  و  ساخت

 با   انسانی،   منابع   توانمندسازي  استراتژیك  فرآیند  حاضر،  تحقیق  هايیافته  اساس   بر

 شایستگی  احساس   انتخاب،   حق   احساس   اثرگذاري،  احساس)  بعد   چهار  در  فردي  توانمندسازي

  الگوي   یك  ارائه   براي  هرچند  گرفت،  نتیجه  توانمی  نهایت   در   .دارد  رابطه  (بودن  معنادار  و

 لازم   فردي  و  سازمانی   استراتژیك،  بعد   سه   هر  به  توجه  انسانی   منابع   توانمندسازي  استراتژیك

 آن  ابعاد  به  توجه  و  گراتحول  رهبري  استراتژي  تلفیق  با  لذا  نیست،   كافی  اما  است،  ضروري  و

 زمینه  در  جامعی  استراتژیك  الگوي  توان  می  شغلی  دلبستگی  استراتژي  از  استفاده   همچنین  و

 زمانی  نیست. میزان  یك به  ابعاد   همه سطح  و اهمیت  اما   ؛داد  ارائه انسانی  منابع  سازي توانمند

 فاضلاب  و  آب  هايشركت  در   انسانی  منابع   توانمندسازي  استراتژیك  الگوي  ارائه   هدف  كه

 هاياستراتژي  است،   بخشی  اثر  و  ريوبهره  رویکرد  با  شرقی  و  غربی   آذربایجان  هاي استان

 .باشد  استراتژیك  بعد  از  تابعی  باید  انسانی   منابع  سازي  توانمند  فرآیند  بعد  در  ها سازمان  این

  فردي  و  سازمانی  ابعاد   و  بوده  سازمانی   بعد   از  ترمهم  سازي،توانمند   استراتژیك  بعد  رو،این  از

  بر   آن  گذاري  تاثیر  و  گراتحول  رهبري  استراتژي  ابعاد  تلفیق  .اند  گرفته  قرار  بعدي  سطوح  در

  رهبري   استراتژي  ابعاد  قرارگیري  و  ؛شد  خواهد  شغلی  دلبستگی  به  منجر  كاركنان  سازي  توانمند

  الگوي  در  ابعاد   این  اهمیت  دهنده  نشان   مدل،  پایین  درسطوح  شغلی  دلبستگی  و  گرا  تحول
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  تدوین   و  دهی  جهت  در  موثر  ابعاد  عنوان  به  و  است  انسانی  منابع  سازي  توانمند  استراتژیك

  فاضلاب  و  آب  صنعت  حوزه  در  اندركاران  دست  نظر  مد  باید  انسانی   منابع  استراتژیك  الگوي

  در  را رهبري نوع  این اهمیت  انسانی،  منابع سازي توانمند بر گراتحول رهبري تاثیر .قرارگیرد

  قرار   تاكید  مورد  را  فاضلاب  و  آب  هاي  شركت  در  كاركنان  براي  توانمندساز  شرایط  ایجاد

 به  بنابراین  دارند،  توانمندي  احساس   اي اندازه  چه  تا  كاركنان  كه   كند می  بیان  مفهوم  این  .دهدمی

 فردي،  ابعاد  تلفیق  كه  داد   نشان  مطالعه  این  .كندمی  كمك  كاركنان  در  شغلی  دلبستگی   ایجاد

  سازي توانمند  سطح  افزایش  در  حیاتی  و  ضروري  نقش  توانمندسازي  استراتژیك  و  سازمانی

 باید  شغل  مهندسی  و  طراحی  سازمان،  بازسازي  هاي تلاش  بنابراین،  ؛كند  می   ایفاء  انسانی   منابع

 . گردد  متمركز  كارآمد  كاري  هاي  محیط  ایجاد  روي  بر

  هاي فعالیت فاضلاب و آب صنعت حوزه اندركاران دست و مدیران كه است ضروري بنابراین

  قرار   تشویق  و  قدردانی  مورد  را  هاآن  دستاوردهاي  ،كنند  تصدیق  را  كاركنان  موثر  و  صحیح

 منابع   یا  و  حمایت  اطلاعات،  از  كه  كنند  احساس  كاركنان  كه  صورتی  در  این،  بر  علاوه  دهند.

 ، است   ممکن   پیامدها   این   همه  كه  شد   خواهند  روبرو  زیادي  مشکلات  با  نیستند،  برخوردار  كافی

 .دهد  كاهش   را  شغلی  دلبستگی  و  سازيتوانمند  سطوح

 مشخص  هدف  با   ، مناسب  راهبردي  هاي برنامه  شودمی  پیشنهاد  پژوهش  هايیافته  اساس  بر

 اهمیت  و  ارزشی  جایگاه  آینده،  اندازچشم  ها،ماموریت  بلندمدت،  و  مدت  كوتاه  اهداف  ساختن

 تدوین  راه  نقشه  عنوان  به  اندركاراندست  و  مدیران  توسط  فاضلاب  و  آب  هاي  شركت     وجودي

  بین   و  فردي  بین  ارتباطات  فرآیند   به  ویژه  توجه  شودمی  پیشنهاد   همچنین  گیرد.  قرار  نظر  مد  و

 هدف   با  و  كاركنان  ايحرفه  هاينیاز  اساس  بر  ارتباطی  هايمهارت  توسعه  ضرورت  و  سازمانی

  و   پویایی  سمت  به  شرقی  و  غربی  آذربایجان   هاياستان  فاضلاب  و  آب  هايشركت  حركت

  صورت   فاضلاب   و  آب  صنعت  حوزه  اندركاران دست  و  مدیران  توسط  هآیند   در  بیشتر  چابکی

 گیرد. 
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