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 و بیان مسأله مقدمه
 حیات و بقاء عامل ترینمهم انسانی، نیروی توانمندی و کیفیت. است سازمان آن انسانی نیروی سازمان، هر دارایی ترین حیاتی و ترینمهم

ی منابع انسانی در توانمندساز نهیزم دری زیادی هاپژوهشمطالعات و (. Pourabbas and pourabbas, 2023) است سازمان

نشان  شدهانجامور و نقد مطالعات و تحقیقات مجزا و پراکنده صورت گرفته است. مر صورتبه و صنایع هاسازمانی مختلف هاحوزه

ی توانمندسازی صنعتی، یک نقشه نگاشت شناختی برای عوامل استراتژیک هاسازمانکه در حوزه صنعت آب و فاضلاب و سایر  دهدیم

مدلی جامع شناسایی نشده است.  صورتبهی منابع انسانی توانمندسازی شناسایی شده هامؤلفهمنابع انسانی ارائه نشده است و ارتباط 

ندارند. بر اساس بررسی پیشینه  شده انیبی هامؤلفهجامعیت لازم را در بررسی ابعاد و  افتهی انجامو مطالعات  هاپژوهشهمچنین این 

صورت  بهت. اس قرارگرفتهی بررس موردکمی و همبستگی  صورتبهها توان دریافت که بیشتر این پژوهش، میشدهانجامهای پژوهش
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 )مقاله پژوهشی(                            

های آب شرکت در انسانی منابع توانمندسازی استراتژیک و کلیدی عوامل شناسایی حاضر پژوهش اصلی هدف 

 از نظر و ایتوسعه و کاربردی هدف، نظر از پژوهش این. است های آذربایجان غربی و شرقیو فاضلاب استان

 روش کارگیری به با ابتدا پژوهش این در .شودمی محسوب پیمایشی نوع از توصیفی تحقیقات جزء اجرا روش

 تائید و پژوهش تیم اعضای نظر با و گرفت قرار بررسی مورد موضوع با مرتبط مقالات و مطالعات فراترکیب،

 عوامل کارگاه، تشکیل و مصاحبه از استفاده با طراحی شد. انسانی منابع توانمندسازی عوامل مدل خبرگان،

 دارای مدل شدند. این شناسایی( سودا) استراتژیک هایگزینه توسعه و تحلیل رویکرد با استراتژیک و کلیدی

تسهیم اطلاعات، طراحی کلیدی ترین گزینه و  که عملکرد به عنوان دهدنتایج نشان  می. است بعُد 3 در عامل 29

های شغلی و آموزش و مهندسی شغل، شرایط و تناسب شغل، خلق امکانات، بازخورد، کارکنان، ارتقا مهارت

 هایپژوهش دیگر از را پژوهش آنچه این به طور کلیبه ترتیب به عنوان موضوعات مهم در نظر گرفته شدند. 

 تواندمی که هاستآن کلیدی ترین و شناسایی عوامل از علمی و نوین چارچوبی ارائه کند،می متمایز داخلی

 گیرد. قرار تصمیم گیران و ارشد مدیران راهنمای

 روش سودا ،یو مرکز ایدامنه لیتحل ،ینگاشت شناخت ک،یعوامل استراتژ    :کلمات کلیدی  
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 . دراندنپرداخته شدهییشناسای هامؤلفههمانند تحقیق پیشرو، به بررسی محتوایی و ابعاد درونی  شدهانجاماز تحقیقات  کی چیه گرید

 مدیریتی، مناسب چندان نه های نگرش جمله از زیاد دلایل با توجه به شرقی و غربی آذربایجان های استان فاضلاب و آب های شرکت

 سنجش برای مناسب هایفقدان شاخص عملکرد، ارزیابی ضعف در سیستم مناسب، استراتژی فقدان مدت، کوتاه عملکردی فشارهای

 هایبرنامه عمده است شده سبب اتکاقابل دانش و مستند اطلاعات نبود این بر افزون. است قابل لمس کاملاً انسانی نیروی وریبهره

 این بر علاوه. باشند نداشته وموثر قابل لمس دستاوردی اجراشدن صورت در یا نشوند اجرا یا فاضلاب و آب هایشرکت در مدیریتی

 شناخت، از نبودن برخوردار آن اصلی دلیل که است همراه زیادی مشکلات با انسانی منابع توانمندسازی فرآیند در اساسی تغییرات ایجاد

 تغییرات منتظر بیشتر مدیران وضعیتی، چنین در. است حوزه این در افزارینرم و افزاریسخت امکانات کمبود همچنین و اطلاعات

 ها،چالش این از گذر برای لازم هایتوانایی از یکی کهدر حالی. ندارند اهتمام فرآیندها در اساسی مداخله و پژوهش به و هستند بالادستی

 حوزه در مدیریت هایپژوهش در آیا شود کهمی مطرح اصلی سؤال این اینجا در. است مستمر هایپژوهش و ارزیابی انجام بررسی،

 منابع توانمندسازی نقشه نگاشت شناختی استراتژیک شرقی، و غربی آذربایجان هایاستان فاضلاب و آب هایشرکت همانند صنعت

 منابع توانمندسازی هایمؤلفه درونی ابعاد و محتوایی واکاوی به پیشرو، تحقیق همانند شدهتحقیقات انجام در آیا است؟ شده ارائه انسانی

 در باید ابتدا را هاسؤال گونهاین به پاسخ است؟ شدهپرداخته شرقی و غربی آذربایجان هایاستان فاضلاب و آب هایشرکت در انسانی

 موضوع با مرتبط تحقیقات و مطالعات فراترکیب، روش استفاده از نخست با پژوهش این در. کرد جستجو های علمیپژوهش و مبانی

 هایگزینه توسعه و تحلیل رویکرد با استراتژیک و کلیدی عوامل کارگاه، تشکیل و مصاحبه از استفاده گرفت و با قرار بررسی مورد

راحی ط انسانی منابع توانمندسازی عوامل مدل خبرگان، تائید و پژوهش تیم اعضای نظر شدند. در ادامه با شناسایی( سودا) استراتژیک

 هایاستان فاضلاب و آب هایشرکت در انسانی منابع توانمندسازی نقشه نگاشت شناختی استراتژیک ارائه مطالعه، این اصلی شد. هدف

 المللیبین و نوآوری پذیری،رقابت بحث نمودن تقویت بر گرفته صورت هایتلاش گذشته سال چند در. است شرقی و غربی آذربایجان

یک مبنایی  عنوانبه تواندیماین پژوهش  .است پژوهش و مطالعه این برای مناسبی زمینه امر این که است متمرکزشده صنعت این سازی

 هاسازمانی منابع انسانی در توانمندسازدر جهت توسعه و بسط تئوریک مفاهیم مرتبط در این حوزه به رویکردهای مرتبط با فرآیند 

کاربردی و پژوهشی کمک  نهیزم درهای آذربایجان غربی و شرقی ی آب و فاضلاب استانهاشرکتی صنعتی مانند هاسازمان بالأخص

بخشی از  عنوانبههای آذربایجان غربی و شرقی ی آب و فاضلاب استانهاشرکتی هاتیقابلضرورت دارد با شناسایی  رونیا ازنماید. 

و تحلیل روابط بین متغیرها از طرف دیگر، علاوه بر تعیین میزان همسویی  فطرکی ازی منابع انسانی توانمندساز نهیزم درصنعت کشور، 

نقشه نگاشت شناختی استراتژیک توانمند سازی منابع انسانی توصیف و تحلیل شود. در این پژوهش  ،ذکرشدهبین این متغیرها در سازمان 

 ی هماهنگ تحلیل شوند.اگونهبه، موردمطالعهدر سازمان ی منابع انسانی توانمندسازبا استفاده از روش سودا فرآیند  شودیمتلاش 

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

 

 که است ارتباطی رویکرد اول رویکرد .پرداختند توانمندسازی پیرامون بحث به متفاوت رویکرد سه از توانمندسازی، نظرانصاحب

 رویکرد این هدف .دارد زیردستانش بین در قدرت تقسیم در سعی مدیر آن طریق از که است فرآیندی توانمندسازی آن اساس بر

 رهبر یک که است فرآیندی ساختاری دیدگاه از توانمندسازی ،1بورك زعمبه است قدرت توزیع آن استراتژی و سازی قدرتمند

 است انگیزشی رویکرد دوم ویکرد. راست سازمانی اختیار و اقتدار در تأکید و کندمی تقسیم زیردستانش با را خویش قدرت مدیر یا

 تقویت فرآیند از است عبارت توانمندسازی رویکرد این اساس بر .است نفس کفایت تقویت آن استراتژی و تواناسازی هدفش که

 کمک با هاآن رفع جهت در تلاش و است شده هاآن در قدرتیبی احساس باعث که شرایطی تعیین طریق از سازمان افراد شایستگی

                                                           
1.burke 
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کنند. می کمک سازمان در هاآن نفس کفایتبه اطلاعاتی تدارك و تهیه غیررسمی فنون از گیریبهره با هم و رسمی اقدامات

 تعریف شغل با ارتباط در درونی انگیزش حالت یک عنوانبه تروسیع طوربه را توانمندسازی است که شناختی رویکرد سوم رویکرد

 تقویت طریق از وظایف درونی انگیزش افزایش رویکرد این هدفاست.  خود کاری هاینقش به افراد تمایل بیانگر و کندمی

ی هاهینظر از میان مؤلفه، این شودیممکانیکی نیز تعبیر  ی عقلایی یاتوانمندساز عنوانبهی ساختاری توانمندسازاست. از  درونیتصورات 

ی برای ساختارهای توانمندسازی است. این نوع از ختارخودماست و در ارتباط با رشد توانمندی و  شدهاستخراجسازمان و مدیریت 

در آن کیفیت فردی کارکنان مطرح نیست و بیشتر توجه در آن بر ساختار سازمانی معطوف شده است. بر  ؛ وسازمان دارای اهمیت است

ی رفتار کارکنان در آن سازمان ریگشکلعاملی در جهت  عنوانبه (، توانمندی در ساختار سازمان1993) 1اساس نظریه ساختاری کانتر

که کارکنان به محیط کاری،  شودیمپاسخی منطقی در محیط سازمان خواهد بود. در این نظریه بیان  عنوانبهرفتار سازمانی  که چرااست. 

فراد و کارکنان که ا دهدیمی ساختاری زمانی رخ توانمندسازبنابراین ؛ دهندیمموقعیت و نقش خود در این محیط واکنش منطقی نشان 

ی ساختاری در توانمندسازو منابع موجود جهت یادگیری و رشد دسترسی داشته باشند.  هافرصتو همچنین  هاتیحمابه اطلاعات و 

. ردیگیمو تحلیل قرار  تجربهحقیقت یک رویکرد با فرایند مستمر و دائمی است که در یک محیط پویا در سطوح مختلف مورد 

 ترنییپاسطوح  کارکنان در سطوح صف و چراکهشده است.  هاسازمانسنتی در  مراتبسلسلهری باعث شکسته شدن ی ساختاتوانمندساز

 طوربهی جهت مقابله با مشکلات و حل مسائل را داشته باشند. و کافبنابراین باید اختیارات لازم ؛ هستند ترکینزدبا مشکلات درگیر و 

در برابر وظایف  هاتیمسئولی ساختاری یعنی واگذار کردن اختیار به همراه توانمندسازرویکرد  بیان کرد که گونهنیا توانیمخلاصه 

بررسی منابع و پیشینه تحقیقات، نشان داد که  مشخص شود. نتایج هاسازمانبرای کارکنان  روشن و واضح صورتبهمحول شده که باید 

. استشده انجام شناختیروان بر اساس رویکرد یا و ساختاری رویکرد با ست،ا گرفته صورتدر زمینه توانمندسازی  که تحقیقاتیبیشتر 

(. در توانمند سازی با بعد فردی بیشتر به نقش فرد Azar, 2010کرد )می توان توانمند سازی را در دو بعد فردی و سازمانی دسته بندی 

وانمند سازی با بعد سازمانی ضمن پذیرفتن نقش و جایگاه و خصوصیات روانشناختی آن برای توانمند سازی اشاره شده است. ولی در ت

سازی تاکید می اساسی فرد در توانمند سازی به وجود و مهیا بودن مولفه های سازمانی به عنوان بستر سازها یا عوامل ایجاد کننده توانمند

دانند و معتقدند در توانمند سازی می (. برخی دیگر از محققان بعد استراتژیک را بخش لاینفکRubin and Babbie, 2016شود )

دنیای امروز سازمان ها به منظور شناسایی تحولات محیطی و کسب موفقیت در میدان رقابت، باید از نوعی استراتژی بهره گیرند که 

تند که چشم انداز، آینده نگر و محیط گرا باشد و به علت اهمیت نیروی انسانی در سازمان، نیازمند یک نوع استراتژی توانمندسازی هس

(. آنچه باعث گردیده که صاحب نظران و محققان در ابعاد توانمند Boon, 2018باشد )ماموریت و اهداف بلند مدت آن مشخص 

سازی توافق نظر نداشته باشند، رویکرد و دید متفاوت آنها به مقوله استراتژی توانمند سازی است. استراتژی منابع انسانی، در واقع 

سازد های استراتژیک منابع انسانی مرتبط پردازد تا آن را با هدفمنابع انسانی می است که به سیاست ها و رویه های متعلق به تصمیماتی

(Collings et al, 2018اثر .) سازمانی حمایت و اخلاقی جو وجود انسانی، نیروی توانمندسازی به سازمانی هر کارآیی و بخشی 

توان به عنوان یک روش عالی برای مدیریت کارکنان استراتژیک منابع انسانی را می (.Seyede Fateme etal, 2021دارد ) بستگی

های توانمندسازی همسو با استراتژی های (. با این دیدگاه برنامهMihm, 2010گرفت )و هماهنگ با مقاصد آینده سازمان در نظر 

شود: هماهنگی و همکاران مفهوم استراتژیک در دو بخش تشریح می(. از نظر بون Haji hashemi, 2016شود )سازمان تدوین می

و سازگاری عملکردهای منابع انسانی با یکدیگر و سنخیت مجموعه سیاست ها و عملکردهای توانمند سازی منابع انسانی با استراتژی

 Hashemi) است منابع این عملکرد بر موثر عوامل دقیق شناخت انسانی منابع صحیح مدیریت (. لازمهBoon, 2018سازمان )های 

and jamshidi, 2022)یقیتحق در شود.. در ادامه به بررسی پیشینه تحقیقات انجام شده در زمینه توانمندسازی منابع انسانی اشاره می 

در  یساختار یاستان قم، با عنوان نقش توانمند ساز یدر اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماع (،1395) یارتز یزدانیو  یدریکه ح

                                                           
1. Kanter 
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 یت،از حما یبرخوردار یادگیری،شامل فرصت  ی،ساختار یکه تمام ابعاد توانمندساز یافتنددست  یجهنت ینانجام دادند به ا یشغل یدگیتن

 یتوانمندساز یزانموثر هستند؛ و م یشغل یدگیدر کاهش تن ی،و قدرت رسم یررسمیبه منابع، دسترس به اطلاعات، قدرت غ سترسد

با عنوان مدل  (،1394) همکارانو  یکه صمد یقیدر تحق(. Heydari, 2015) استکارکنان، متوسط  یشغل یدگیتن و یساختار

اداره آموزش و پرورش شهرستان بابلسر و  درکارکنان  یروانشناخت یو توانمندساز یساختار سازمان یانارتباط م یِمعادلات ساختار

در  و ؛وجود دارد یدار یارتباط معن ی،و توانمندساز یساختار سازمان یمولفه ها یانمداد که نشان های تحقیق یافتهانجام دادند، یر بهنم

به کارکنان توانمند هستند تا به اهداف خود در  یازمندن یبهبود عملکرد و اثربخش یها براکنند که امروزه سازمانیم یانب یقتحق ینا

 یجاددر کارکنان و ا یشترب یحرکت و توجه به سمت توانمندساز هاسازمان یاصل از وظایفرو،  ینبرسند، از ا یبهره ور وجهت رشد 

و  یساختار یبا عنوان رابطة توانمندساز، (1398) یدهزاده و بشل یکه پر یقیدر تحق. باشد در سازمان توسعه آن یمناسب برا یساختار

 یساختار یتوانمندساز ینب اداریرابطة معنیدند که رس یجهنت ینا انجام دادند به ی،شغل یفرسودگ یانجیبا نقش م یسازمان یرفتار شهروند

 یالگو یبرازندگ نشان دهنده یمعادلات ساختار یالگو یج حاصل ازنتا وجود دارد. یسازمان یبا رفتار شهروند یشغل یو فرسودگ

و رفتار  یساختار یتوانمندساز یندر رابطة ب یانقش واسطه یشغل یتوان گفت که فرسودگیها میافتهبا توجه به  است.مفروض پژوهش 

توان یم یشغل یو کاهش فرسودگ یساختار یچون نقش توانمندساز یرهاییاساس با در نظر گرفتن متغ یندارد. بر ا یسازمان روندیشه

 ینرابطه ب یبا عنوان بررس ،(1395و همکاران ) یزمهکار یادکه بن یقیدر تحق. کارکنان را ارتقاء داد یسازمان یشهروند یرفتارها یزانم

 ی تحقیقهایافته      شهر مشهد انجام دادند که  یدولت یهایمارستانپرستاران در ب یشغل یتبا رضا یشناختو روان یساختار یتوانمندساز

وجود دارد.  یشغل یتبا رضا یشناختروان یتوانمندساز و یساختار یتوانمندساز یهامؤلفه ینب یرابطه چندگانه معنادارکه نشان داد 

را به عنوان  یتبه حما یاحساس مؤثر بودن و دسترس ی،احساس معنادار ی،شناختروان یتوانمندساز یتکنند که اهمیم یانب در ادامه

پرستاران،  یتوانمندساز یلازم برا ایطشود با فراهم ساختن شریم یهتوص ینبنابرا ؛دهدیم نشان یشغل یترضا یبرا یقو یها ینیب یشپ

 یابد. یشآنان افزا یاز زندگ یتو احساس رضا ییو به دنبال آن کارا یشغل یترضا

 

 روش تحقیق

 

 تند.های آذربایجان غربی و شرقی هسی آب و فاضلاب استانهاشرکتجامعه آماری: شامل کارشناسان و خبرگان در  -

شوند. در این یماعضای گروه پانل انتخاب  عنوانبهکیفی همگن یری گنمونهیری و حجم نمونه: افراد از طریق روش گنمونهروش  -

 اندکردهو با جزئیات زیاد از بین کسانی که این پدیده را تجربه  کسب دانش عمیق باهدفی خود را هانمونهیری، محقق گنمونهروش 

خبره در  نفر 15با مشارکت  ویکرد فراترکیب ور قیاز طرشوند. یمتوانند اطلاعات زیادی را در اختیار محقق قرار دهند انتخاب یمو 

 شدهانجامتحقیقات داخلی و خارجی  مطالعه اعضای گروه پانل بصورت مصاحبه نیمه ساختارمند و عنوان بهحوزه صنعت آب و فاضلاب 

شناسایی  منابع انسانیی توانمندسازی هایاستراتژی مرتبط با هریک از هامؤلفه (،2013-2021( و )1392 -1400در طی بازه زمانی )

 اتیدر عمل قیتحق یهااز روش یکیسودا شدند. جهت شناسایی عوامل استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی از روش سودا استفاده شد. 

است. روش سودا از  مسألهدر  ریگروه درگ یاعضا نیتوافق مشترك ب کیبه  دنیسر و مسألهبه  یاست که هدفش ساختارده 1نرم

است که  یسازروش مدل کی ی. نگاشت شناختکندیاستفاده م دهدیو آنچه در مورد آن رخ ممسأله شناخت  یبرا یناختش نگاشت

 یبرا ینقشه شناخت یها کیها و تکن از مصاحبه سودا، یاز متدولوژ ریناپذیی جدا یبخش زیشده است؛ و ن ارائه(، 2004) 2توسط ادن

در  یفرد دگاهیو ضبط د صیتشخ یبرا یساز مدل     ابزار کی نی. اکندی م استفاده موضوع کینسبت به  یفرد یها دگاهیضبط د

                                                           
1. Soft Operation Research (SOR) 

2. Eden 
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ساخته شود.  یفردی شناخت یها نقشه یآور جمع قیها از طر نقشه از مصاحبه کی کندی است که کمک م ساز مشکل تیرابطه با وضع

. شودیمسائل دشوار استفاده م ای های و استراتژ کیاستراتژی دیهدف، مسائل کل -ارزش ستمیمذاکره در مورد س لیتسه یسپس برا

است،  مشترك نقشه کی ،یمراتب ساختار سلسله کی یینها جهینت .کندیگفتمان را فراهم م جادیا ،یهر شخص یذهن یایو دن یدرك فرد

پردازد  یدر گروه م ایبالقوه و پو راتیتأث که به ییجا ،یمراتب صفحه سلسله یهدف در بالا کی ینمودار که دارا کیبه شکل 

(Mingers and Rosenhead, 2004 رویکرد تحلیل و .)است که عبارتند از: مرحله  شششامل  کیاستراتژ یهانهیگز توسعه

 که مصاحبه فردی، تشکیل نقشه مربوط به خبره، ادغام نقشه ها و تشکیل نقشه تجمیع شده، تشکیل کارگاه، مدل سازی، تجزیه و تحلیل

 .پردازدیم یدیمهم و کل عواملیی و شناسا یبه بررس یو مرکز یادامنه لیبا استفاده از تحل ژوهشگرپمرحله  نیدر ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (SODA) کیاستراتژهای مراحل تحلیل و توسعه گزینه -1 شکل

 (2004) 1منبع: ادن

 :با استفاده از روش سودا توانمندسازی منابع انسانی یدیاستخراج عوامل کل

 انسانیاستراتژیک توانمندسازی منابع  الگوی شیمنظور پا به (سودا) کیاستراتژ یها نهیو توسعه گز لیتحل کردیقسمت مراحل رو نیا در

 .شودیشرح داده م

مختلف با خبرگان  یهانشست و وارد شدند و به کمک مصاحبه مسأله تیمرحله پژوهشگران به موقع نی: در ایاول: مصاحبه فرد گام

-و شاخص توانمندسازیمفهوم  رامونیپ اطلاعاتی آور به جمع ،آب و فاضلاب آذربایجان غربی و شرقی یهاموضوع در شرکت نیا

 مهیصورت ن حوزه به نیشده با خبرگان ا انجام یها شد. لازم به ذکر است که مصاحبه پرداخته بیاز روش فراترک شدهیی شناسا یها

 .صورت گرفته است افتهیساختار

از خبرگان،  کیبا هر  مصاحبه قیاز طر شدهی آور جمع یها مرحله مطابق با داده نی: در اشدهی آور جمع یها دوم: نگاشت داده گام

 میمفاه نیبا خبرگان نوع روابط ا جلسه یو ط شدهیی شناسا یاصل میمفاه . جهت استخراج نگاشت،دادیم لینگاشت هر خبره را تشک

 شد. مشخص

له مرح نیآمده در ا دست به یها نگاشت شده و کنار هم قرار دادن انجام یهامرحله دوم و اتمام مصاحبه از ها: پسسوم: ادغام نقشه گام

 .آوردیبه دست م را و نگاشت کل کندیم عیها را تجمنگاشت پژوهشگر

 دست به یفرد یهانقشه عیتجم و کارگاه کرده و با استفاده از نظرات خبرگان لیمرحله اقدام به تشک نیکارگاه: در ا لیچهارم: تشک گام

 است.شده  رسم Decision Explorer از نرم افزار نگاشت با استفاده نیمسأله ساخته شد که ا یآمده از مراحل قبل، نگاشت کل

 است. Decision Explorerافزار  در نرم ییکردن نگاشت نها گام پنجم: وارد

                                                           
1. Eden 

ها و تشکیل ادغام نقشه

 نقشه تجمیع شده

 

مصاحبه 

 فردی

 

تشکیل نقشه مربوط 

 به خبره

 

 مدل سازی

 

 تشکیل کارگاه

 

 تجزیه و تحلیل
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 کیو استراتژ یدیسودا عوامل کل کردیرو حاصل از یاو دامنه یمرکز یهالیتحل جیمرحله با توجه به نتا نی: در الیوتحل هیششم: تجز گام

تواند چندین هدف وجود داشته باشد که در نگاشت همواره یک هدف وجود ندارد بلکه می انسانی شناسایی شدند.توانمندسازی منابع 

به وسیله یکدیگر حمایت شوند. یک نقطه شروع مشخص برای شناسایی اهداف، بررسی نقاط بالایی مدل است، نودهایی که ارتباطی از 

ف هستند. با توجه به نقشه بدست آمده در مرحله قبل فرآیند توانمندسازی منابع انسانی آن ها به سمت دیگر نودها خارج نشده است، اهدا

توانند به عنوان مواردی دیده شوند می شوند. مرحله بعد شناسایی موضوعات کلیدی است. موضوعات می به عنوان هدف در نظر گرفته

رین آن ها برای ما اهمیت دارند. دو تحلیل برای شناسایی موضوعات که نیاز به صرف منابع دارند و از بین این موضوعات کلیدی، مهم ت

 تعدادی نوع . بهکندیم گره را مشخص یشلوغ زانیم یادامنه لیتحل کلیدی وجود دارد که شامل تحلیل دامنه ای و تحلیل مرکزی است.

 تر است.مهم مفهوم بزرگتر باشد آن یادامنه لیهرچقدر تحل کند،یرا مشخص م یو خروج یروابط ورود

 (.Azar, 2010بیشتری برخوردار است ) تینکته است که کدام مفهوم از مرکز نیدهنده ا نشان یمرکز لیتحل 

 

 های پژوهشیافته

نقشه  (،2شکل ) ای حاصل از روش سودا ارائه شده است. در ادامه در قالب(، نتایج حاصل از تحلیل مرکزی و تحلیل دامنه1در جدول ) 

 شناختی استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی بیان شده است.نگاشت 

 

 ای حاصل از روش سوداتحلیل مرکزی و تحلیل دامنه -1 جدول

 عوامل

Factors 

 ایتحلیل دامنه

Domain Analysis 

 تحلیل مرکزی

Centeral Analysis 
 7 2 هاها و ماموریتچشم انداز، ارزش

 4 2 فرآیند

 1 2 گذاریمشی و سیاستخط

 11 4 طراحی و مهندسی شغل

 7 1 ملاحظات فردی

 11 4 شرایط و تناسب شغل

 5 1 ترغیب ذهنی

 12 2 خلق امکانات

 7 1 نظام جبران خدمات و پاداش

 5 4 فرصت یادگیری و رشد

 4 1 نفوذ آرمانی

 4 1 انعطاف پذیری شغل

 7 2 تعاملات شغلی

 5 6 نقش فرد برای موفقیت سازمان

 3 2 احساس شایستگی

 3 3 کنترل
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 3 5 مشارکت در تصمیم

 7 5 بازخورد

 8 5 کارکنان

 3 2 احساس داشتن حق انتخاب

 2 2 احساس معنادار بودن

 11 9 عملکرد

 2 2 احساس اثر گذاری و موثر بودن

 5 3 انگیزش

 9 5 ارتقا مهارت شغلی

 3 1 تفویض اختیار

 8 5 آموزش

 5 1 اعتماد به دیگران

 12 4 تسهیم اطلاعات

 های تحقیقمنبع: یافته
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 ها و ارائه نقشه استراتژیک توانمند سازی منابع انسانیادغام نقشه -2 شکل

 های تحقیقمنبع: یافته

 

 

 و سیاستگذاری خط مشی
 

 فرایند
 

 هاها و ارزشچشم انداز و ماموریت
 

 ملاحظات فردیتوجه و 
 

 مهندسی شغلطراحی و 
 

 خلق امکانات
 

نظام جبران 

 خدمات

 تناسب شغل
 

 نفوذ آرمانی
 

 تسهیم اطلاعات

 تعاملات شغلی
 

 شغلی انعطاف پذیری
 

نقش فرد برای موفقیت 

 سازمان
 

 انگیزش
 

 احساس حق انتخاب
 

 احساس اثرگذاری
 

احساس 

 معناداربودن
 

 اعتماد به دیگران
 

 تفویض اختیار
 

 ارتقا مهارت شغلی

 

 عملکرد
 

 کارکنان
 

 بازخورد
 

 مشارکت در تصمیم
 

 کنترل
 

 شایستگیاحساس 
 

یادگیری و  فرصت

 رشد
 

 آموزش
 

 ترغیب ذهنی
 

 فرآیند توانمند سازی منابع انسانی
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 نتیجه گیری و پیشنهادها

های شرکت های آب و فاضلاب استان در انسانی منابع توانمندسازی استراتژیک و کلیدی عوامل شناسایی حاضر پژوهش اصلی هدف

 بررسی مورد موضوع با مرتبط مقالات و مطالعات فراترکیب، روش کارگیری به با ابتدا پژوهش این در. است آذربایجان غربی و شرقی

 و مصاحبه از استفاده با گردید. تدوین انسانی منابع توانمندسازی عوامل مدل خبرگان، تائید و پژوهش تیم اعضای نظر با و گرفت قرار

 دارای مدل شدند. این شناسایی( سودا) استراتژیک های گزینه توسعه و تحلیل رویکرد با استراتژیک و کلیدی عوامل کارگاه، تشکیل

اطلاعات، طراحی و مهندسی ترین گزینه و تسهیم است. با توجه به تجزیه و تحلیل فوق، عملکرد به عنوان کلیدی بعُد 3 در عامل 29

شغل، شرایط و تناسب شغل، خلق امکانات، بازخورد، کارکنان، ارتقا مهارت های شغلی و آموزش به ترتیب به عنوان موضوعات مهم 

یند ترین عامل در به نتیجه رسیدن فرآمهم شوند. همانطور که از نتایج تجزیه و تحلیل بدست آمده، عملکرد به عنواندر نظر گرفته می

بنابراین بررسی راه های مختلف جهت افزایش ؛ تواند باعث موفقیت و شکست فرآیند توانمند سازی شودتوانمند سازی منابع انسانی، می

عملکرد و همچنین شناسایی عوامل کلیدی تاثیر گذار بر آن حیاتی است که باید بدان پرداخته شود. نقاط پایینی در مدل به طور معمول 

تند که از بین این گزینه ها، گزینه های مهم دارای اهمیت هستند. گزینه های مهم که تاثیرات بیشتری بر روی موضوعات و گزینه ها هس

گذارند. با توجه به نقشه ادغام شده مورد توافق خبرگان، تسهیم اطلاعات، توجه و ملاحظات فردی، نفوذ آرمانی، ارتقا مهارت اهداف می

ترین موضوع یم، ترغیب ذهنی، داشتن اعتماد به دیگران و کارکنان دارای بیشترین تاثیر گذاری بر کلیدیهای شغلی، مشارکت در تصم

های شوند. در رویکرد تحلیل و توسعه گزینهشناسایی شده در مرحله قبل یعنی عملکرد هستند و به عنوان گزینه های مهم در نظر گرفته می

موضوعات مهم نیز در سطح بالاتر به  ؛ ولیدی است که تاثیر زیادی بر موضوعات مهم دارندهای کاستراتژیک، تمرکز بر تقویت گزینه

 استراتژیک نقشه سازی پیاده بر مؤثر عوامل از مدلی حاضر پژوهش اینکه، به توجه با شوند.نوبه خود موجب رسیدن به اهداف می

 شودمی پیشنهاد فاضلاب استان های آذربایجان غربی و شرقی و آب هایشرکت مدیران به لذا است، داده ارائه انسانی منابع توانمندسازی

 هایدستورالعمل از استفاده. ببرند بیشتری بهره آن مزایای از بتوانند تا بگیرند نظر در مدیریتی استراتژیک هایبرنامه در را عوامل این که

 بیشتر را گیری تصمیم اجرای قدرت و ترآسان را گیری تصمیم کار تواندمی گیری تصمیم هنگام در مؤثر عوامل لیست چک و مشخص

 هاییلیست چک و هادستورالعمل شدند، شناسایی پژوهش این در که آنها بودن کلیدی میزان و عوامل اساس بر شودمی پیشنهاد لذا نماید،

 گیرد صورت دیگر صنایع در زمینه این در پژوهشی شودمی پیشنهاد نیز آینده محققان به .گیرد قرار اجرایی مدیران اختیار در و شود تهیه

 نمود. طراحی تری جامع مدل بتوان نهایت در و شود استخراج تریمناسب و بهتر نتایج بتوان تا
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Abstract: 

The main goal of this research is to identify the key and strategic factors of empowering human resources in water 

and wastewater companies in West and East Azarbaijan provinces. In terms of purpose, this research is applied and 

developmental, and in terms of implementation method, it is considered part of descriptive survey research. In this 

research, firstly, by applying the meta- synthesis method, studies and articles related to the subject were examined, 

and with the opinion of the research team members and experts' approval, the model of human resource empowerment 

factors was designed.by using interviews and holding workshops, key and strategic factors were identified with the 

approach of analyzing and developing strategic options (Soda).this model has 29 factors in 3 dimensions. The results 

show that performance is the most key option and information sharing, job design and engineering, job conditions 

and suitability, creation of facilities, feedback, employees, promotion of job skills and training were considered as 

important issues respectively. In general, what distinguishes this research from other internal researches is providing 

a new and scientific framework of factors and identifying the most key factors that can be a guide for senior managers 

and decision makers. 
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