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 چكيده

 

غلی و ابعاد شی دلبستگو  گراتحولی رهبر) هایی منابع انسانی با توجه به مولفهتوانمندسازارائه نقشه استراتژیک پژوهش،  ینهدف از انجام ا
و  ی آذربایجان غربیهااستانی آب و فاضلاب هاکتشرتفسیری، در -ی ساختاریسازمدلسازی( بر اساس رویکرد فراترکیب و روش توانمند

بخش کیفی و  . از روش فراترکیب درشودیم نتیجه جزو تحقیقات کاربردی محسوب لحاظ ازیفی و همچنین نوع ک روش پژوهش ازشرقی است. 
ی سازاز روش مدل ها با استفادهداده یلتحلفسیری برای ترسیم مدل ساختاری استفاده شده است. تجزیه و ت -ی ساختاری سازمدلاز روش 
ی سازمدل ه بر اساس آن گرافک آمدند ها به دستمؤلفهسطوح ها، ل دادهی. پس از تحلگرفتصورت  ک م کمی یلو تحل یریتفس -یساختار
ک شه استراتژیسازی و دلبستگی شغلی( نقگرا، ابعاد توانمندرهبری تحول)در ادامه بر اساس سه منظر  .شدی طراح یریتفس -یساختار
با را ی ندسازتوانمهای هارتباط مولف هک است یمطالعات ینپژوهش از اول ینارسیم شد. سازی منابع انسانی در صنعت آب و فاضلاب تتوانمند
و ممکن است  اده استقرار د یبررسهمسو و هماهنگ مورد تحلیل و  صورت بهصنعت آب و فاضلاب  دلبستگی شغلی درگرا و تحول یرهبر
 . باشد هاسازماندر ی منابع انسانی توانمندسازنقشه استراتژیک  اشاعه یبرا یعنوان مرجعبه

 

 استراتژیک ، نقشهنعت آب و فاضلابرویکرد فراترکیب، ص، یریتفس -یساختارسازی ، مدلسازیتوانمند ها:کليد واژه
 
 

 مقدمه
مودیریت درخوووا ارائوه نقشوه اسوتراتژیک       ادبیوات  توانمندسوازی صوورت گرفتوه اسوت، در     مفهووم  درباره هایی کهبا توجه به تحقیقات و پژوهش

هوا  سازی و بررسی ارتباطات درونوی آن شناخت عوامل موثر بر توانمند به وکمتر انجام شده پژوهشی صورت اندکی، به سازی منابع انسانی تلاشندتوانم
فوراوان   یریتیمد یهاو اقدام یعلم یها. باوجود پژوهشبوده است مغشوش غالباً و موضوع، اندك، محدود این از برداری بهره نیز و است شده پرداخته

 در فراینود  هوا سوازمان  یون ا یناکارآمود  یوانگر متعودد ب  یهوا هنوز شواهد و گزارشو دلبستگی شغلی،  گراتحولی کارکنان، رهبری توانمندساز نهیزم در
 ییهوا بوا اوالش   نیوز  ی آذربایجان غربی و شرقی و امورهای وابستههااستانی آب و فاضلاب هاشرکتین میان، ا در. هستند ی منابع انسانیتوانمندساز

های نه اندان مناسب مودیریتی،  های آذربایجان غربی و شرقی بنا به دلایل متعددی از جمله نگرشهای آب و فاضلاب استان. در شرکتمواجه هستند
خالی نقشه  های مناسب برای سنجش بهره وری نیروی انسانی و جایفشارهای عملکردی کوتاه مدت، ضعف سیستم مناسب ارزیابی عملکرد و شاخص
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 یو  نشودن  تلفذکرشوده،   در سازمان یاساس یهاضعف گونهنیا وجود یاصل یلاز دلا سازی منابع انسانی کاملاً محسوس است. یکیاستراتژیک توانمند
لاعوات مسوتند و دانوش    نبود اط ینا بر است. افزونو دلبستگی شغلی  گراتحولرهبری  سازمان ماننددر  هامؤلفه یربا سای توانمندساز یهامناسب اقدام

 ملمووس  دستاوردیاجراشدن  یا در صورتاجرا نشوند  یا ی آب و فاضلابهادر شرکت صنعتی یریتحوزه مد یهابرنامه عمده است اتکا سبب شدهقابل
بوا   ی آب و فاضولاب هوا شورکت  یرانمود  یسازمان بورا  ی منابع انسانی درتوانمندساز فرایند در یاساس ییراتتغ یجاداین ا بر علاوه. نداشته باشند وموثر

ی در این حووزه  افزارنرمی و افزارسختو همچنین کمبود امکانات  اطلاعات، نبودن از شناخت آن برخوردار یاصل یلهمراه است که دل یادیزمشکلات 
از  یکوی  کوه یدرحوال ندارنود.  اهتموام   یندهادر فرا اساسی هستند و به پژوهش و مداخله یبالادست ییراتمنتظر تغ یشترب یرانمدیتی، وضع ین. در اناست
 یهوا پوژوهش  در کوه آیوا   شوود یمطورح مو  اصلی  سؤال ینا ینجاو پژوهش مستمر است. در ا یابیها، انجام ارزاالش این گذر از یلازم برا یهاییتوانا
ک توانمندسازی منابع انسانی با توجوه بوه   نقشه استراتژی، ی آذربایجان غربی و شرقیهااستانی آب و فاضلاب هاشرکتدر حوزه صنعت مانند  یریتمد

جسوتجو   یعلمو  یهاافتهیو  یدر مبان یدرا با اصلیسؤال گونهنیبه ا پاسخ شده است؟ ارائهو دلبستگی شغلی و توانمندسازی  گراتحولرهبری  یهامؤلفه
آب و  هوای در سطح شرکت یشغل یگرا و دلبستگتحول یرهبر ،یتوانمندساز یهامؤلفه ییبر اساس دو مرحله، ابتدا به دنبال شناسا  یتحق نیکرد. در ا
آب و  یهاها در شرکتمؤلفه نیا نی. در مرحله دوم شناخت مؤثرترمیاز صنعت کشور هست یعنوان بخشبه های آذربایجان غربی و شرقیاستان فاضلاب

بور   سازی منابع انسوانی نقشه استراتژیک توانمند میترسدر ادامه و  یدلف لیتحلب، یبر اساس روش فراترک، یو شرق یغرب جانیآذربا یهافاضلاب استان
 است. ظرمدن یریتفس -یساختار یسازاساس روش مدل

 

 پژوهش چهارچوب نظری
 ازحوزه،  این در صورت گرفته مطالعات و هاتنوع پژوهش علت به حال این آید، بامی شمار به انسانی منابع توسعه در نوین مباحث از توانمندسازی

-صاحب از (. بسیاری2016، 1روبین و بابی) است  قرارگرفته مطالعه مورد آن در مختلفی رویکردهای است، به ویژه اینکه ای برخوردارگسترده ادبیات

، 2نچ واچ بلفر) دانند می عملکرد بهبود منظور به تومیم گیری در کارکنان و مشارکت مشارکتی مدیریت از برخاسته را توانمندسازی نظران، مفهوم
خودانگیزشی، هدفگذاری،  نیز دیگر گردد. برخیبر می انسانی روابط جنبش آنها، به مشارکت افزایش و زیردستان نقش به اساس، توجه بر این (.1396
 ادراك که است رآیندیتوانمندسازی، ف بایلی اعتقاد اند. بهدانسته توانمندسازی معرف را زیردستان و بالادستان بین و هم افزایی اختیار تفویض

(. 2018و همکاران،  3بایلی)  دهدمی افزایش را دهد( انجام خوبی به را مشخوی کاری هایفعالیت میتواند فرد که این اعتقاد داشتن)  خودکارآمدی
 آن اساس بر که است اطیارتب رویکرد اول پرداختند. رویکرد توانمندسازی پیرامون بحث به متفاوت رویکرد سه توانمندسازی، از نظرانصاحب

 توزیع آن استراتژی سازی وقدرتمند رویکرد این دارد. هدف زیردستانش بین در قدرت تقسیم در سعی مدیر آن طری  از که است فرآیندی توانمندسازی

 تأکید و کندمی تقسیم ردستانشزی با را خویش قدرت مدیر یا رهبر یک که است فرآیندی ساختاری دیدگاه از ، توانمندسازی4بورك زعمبه است قدرت

 این بر اساساست.  نفس کفایت تقویت آن استراتژی و تواناسازی هدفش که است انگیزشی رویکرد دوم ویکردراست.  سازمانی اختیار و اقتدار در
 و است شده هاآن در قدرتیبی احساس باعث که شرایطی تعیین طری  از سازمان افراد شایستگی تقویت فرآیند از است عبارت توانمندسازی رویکرد
 سازمان در هاآن نفس کفایتبه اطلاعاتی تدارك و تهیه غیررسمی فنون از گیریبهره با هم و رسمی اقدامات کمک با هاآن رفع جهت در تلاش

 تعریف شغل با ارتباط در درونی شانگیز حالت یک عنوانبه تروسیع طوربه را توانمندسازی باشدکهشناختی می رویکرد سوم رویکردکنند. می کمک

است.  درونیتوورات  تقویت طری  از وظایف درونی انگیزش افزایش رویکرد این هدفاست.  خود کاری هاینقش به افراد تمایل بیانگر و کندمی
گرا موجب افت. رهبری تحول(، توسعه ی1985)  6(، در مطالعه اصلی او بیان شد و سپس توسط باس1978)  5گرا توسط برنزمفهوم رهبری تحول

انداز آشکار و واضحی دارد و موجب الهام بخشی در پیروان شده و اعتماد و شود و این نوع رهبری اشمپیشرفت و ارتقای تغییر سازمانی و نوآوری می
کرده و بتوانند اثربخشی سازمانی را پرورش داده و  بنابراین، زیردستان تمایل دارند تا فراتر از انتظارات خود عمل؛ (1985باس، ) کند اطمینان را ایجاد می

ها با در نظر شوند تا آنگرا تغییراتی را در پیروان خود ایجاد کرده و موجب می(. رهبران تحول1993، 7هاول و آولیو) بهبود عملکرد را محق  سازند 
 دلبستگی(، 1982 ) 9(. کانونگو1995، 8آولیو و باس) تفاوت فکر کنند های مختلف و مدیدگاه گرفتن اهداف سازمانی، فراتر از علای  شخوی خود و از
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(، تعاریف 2005، 1کارمه) اش را ارضا کند یکنونتواند نیازهای داند که شغل او مییک توصیف از شغل فعلی فرد و تابعی از مقداری می عنوانبهشغلی را 
روحی با کارش  نظر ازشود که شخص ی گفته میادرجهشغلی به میزان  دلبستگید. شغلی بسیار شبیه به هم هستن دلبستگیدر مورد  شدهارائه

 باهایی مثل خوبی کار شغلی عبارت است از درونی کردن ارزش دلبستگی کند با میزان اهمیتی که فرد برای کارش قائل است. همچنینی میهمانندساز
 نیترمهم(. در ادامه نتایج 1965، 2دوبین) واند خودش را بیشتر در اختیار سازمان قرار دهدتیگر میزانی که شخص میدعبارتبهیت، در نزد شخص؛ و اهم

های (، انجام دادند مولفه1396) ارائه شده است. در تحقیقی که طاهرلو  و همکاران حاضر  یصورت گرفته مرتبط با تحقداخلی  قاتیمطالعات و تحق
پذیرش اهداف و تمایل به اِعمال تلاش مضاعف برای  وفاداری، خاطر، همنوایی،تعل  خود دانستن،شغل را معرف  مرتبط با دلبستگی شغلی بوورت

های دلبستگی شغلی بوورت فرصت یادگیری و رشد، نظام جبران خدمات و (، مولفه1399) در مطالعات عبدی و همکاران .بیان نموده اند هاتحق  آن
(، انجام 1398) تومیم گیری شناسایی شده است. در مطالعه دیگری که توسط زمانی و اناری کت در پاداش، شرایط و تناسب شغل، فرصت برای مشار

ی ارائه شده است. در تحقیقی که شجاعی و ذهن بیترغ ،یملاحظات فرد ،یالهام بخش، نفوذ آرمان زشیانگ بوورت گراتحول یرهبر یهامولفه  شده
گرا شامل ترغیب ذهنی، ایجاد ارتباطات موثر، نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، فداکاری نشان رهبری تحولهای (، انجام دادند مولفه1395) همکاران

 یهامؤلفه (، انجام دادند1394) دادن رهبر، توجه و ملاحظات فردی، نوآوری و خل  امکانات ارائه شده است. در تحقیقی که کردنائیج و همکاران
 ،یداریمعن ی بوورتشناختروان یتوانمندساز یهامؤلفهو  کنترل ،میمشارکت در توم طلاعات،ا میتسه ار،یاخت ضیتفوی شامل ساختار یتوانمندساز

به  یدسترسی شامل ساختار یتوانمند ساز یهامولفه (،1395) ی بیان شده است. در مطالعات بنیاد کاریزمه و همکاراناثربخش ،ینییتع خود ،یستگیشا
 احساس ،یاحساس معنادار ی بوورتروان شناخت یتوانمندساز یهامولفهو به منابع  یدسترس ت،یبه حما ی، دسترسبه اطلاعات یفرصت، دسترس

های (، انجام دادند مولفه1398) شناسایی شده است. در تحقیقی که ساعتی زارعی و همکاران احساس موثر بودن ،یاحساس خود مختار ،یستگیشا
بیان شده است. همچنین نتایج مهم  بر خود یمبتن ینقش، صفتها یاثرگذار ،یو استقلال شغل یآزاد ،یشغل تیو قابل یستگیشا توانمندسازی بوورت

سازی های توانمند(، انجام دادند مولفه2019) و همکاران3در تحقیقی که آریادانا  :بوورت خلاصه ارائه شده است ترین مطالعات و تحقیقات خارجی
 4همچنین در مطالعات کارتیک و رشد در محل کار اشاره دارد. یریادگی یبرا یکاف یهامنابع و فرصت ،یبانیعات، پشتبه اطلا یابیدست ساختاری بوورت

و 5در تحقی  جلال هانیشنا  دار بودن و اعتماد است.ی، معنیرگذاری، تاثی، خودمختاریستگیشا های توانمندسازی شامل(، مولفه2014) و همکاران
اتخاذ  یبرا ریخوب انجام دادن کارها، اعتماد مد یبرا یریگ میدر توم اریاخت ،یستگیاحساس شا های توانمندسازی بوورته(، مولف2016) همکاران
 شناسایی شده است.در نحوه انجام کار  یمتقابل و آزاد یوابستگ یلازم در انجام کار، داشتن فرصت برا ماتیتوم

 پژوهش یروش شناس
یک تحقی   عنوانبهنتایج،  نظر ازاست.  تفسیری -ساختاری یسازمدل رویکرد فرا ترکیب و مبتنی بر و کیفی از نوع پژوهش در این تحقی  روش

 به اگونگی خبرگان از گروهی نظرهای تفسیر ی از طر که است تعاملی یادگیری تفسیری، فرآیند -ی ساختاریسازمدلآید. یم حساببهکاربردی 
 روابط جهت و ترتیب یخوببه و است عناصر دیگر بر یک عنور تأثیر تحلیل برای مناسب تکنیکی روش دازد. اینپریم مسئله یک مفاهیم بین ارتباط
ی شغلی از طری  دلبستگو  گراتحولرهبری  ی،توانمندساز مؤثری هامؤلفهبخش اولّ ابتدا، کند. در یم را بررسی سیستم یک عناصر میان پیچیدة

سازی اندین مطالعه برای ایجاد دستاوردهای یل، برای تلفی  و یکپاراهفرا تحلوند. رویکرد فراترکیب، همانند رویکرد شیمرویکرد فراترکیب شناسایی 
 های کمّی ادبیات تحقی  و رویکردهای آماری متمرکز است، در رویکردداده برکه  یل کمیّفرا تحلگیرد. در مقایسه با رویکرد یمیری صورت و تفسجامع 

هستند. در این تحقی  بر اساس رویکرد  موردنظر مؤثری هامؤلفهفی، محققان و پژوهشگران از طری  هفت مرحله به دنبال شناسایی فرا ترکیب کی
ی، توانمندسازی مرتبط با هامؤلفه(، استفاده شد. بدین صورت که در هفت مرحله 2007)  6ای باروسو و ساندولسکیفراترکیب کیفی از روش هفت مرحله

 آمد. در به دست(، 2021 -2013و  1400 -1392) مشخص ی شغلی با تحلیل مقالات داخلی و خارجی در یک بازه زمانی دلبستگو  گراحولترهبری 
 به دستییدشده تأی هامؤلفهی پژوهش با توجه به دو معیار ضریب تواف  و میانگین، هامؤلفهنهایی کردن  منظوربهبخش دوّم بر اساس تحلیل دلفی 

ی آذربایجان هااستانی آب و فاضلاب هاشرکتنفر خبره در حوزه صنعت آب و فاضلاب در سطح  15شامل  کنندگانمشارکتبخش کیفی، . در آمدند
اعضای گروه پانل انتخاب  عنوانبهیری کیفی همگن گنمونهکنند. این افراد از طری  روش یمبخش فرا ترکیب مشارکت  غربی و شرقی هستند که در

از رویکرد فراترکیب و تحلیل دلفی، در قالب پرسشنامه و از طری   آمدهدستبهی هامؤلفهتفسیری،  -ساختاری یسازمدلبخش سوّم جهت  ند. درشویم
روش نفر از خبرگان دارای سابقه اجرایی در حوزه صنعت آب و فاضلاب، تعداد قابل کفایت برای  15مواحبه و توزیع پرسشنامه مقایسه زوجی در بین 

 شکل گروهی قضاوت بر اساس تفسیری -ساختاری یسازمدل کهییآنجا ازآمد.  به دست مطالعه موردتفسیری جهت سازمان  -مدل ساختاری 
خبره قرار  15تهیه و در اختیار  بعد 3شاخص در  40شامل  ایجهت انجام تحلیل دلفی در گام اول ابتدا پرسشنامهاست.  تفسیری روش ، یکردیگیم

                                                 
1. Carmeh 

2. Dubin 

3. Ariadna Monje Amor, et al 
4. Karthik Namasivayam,etal 
5. Jalal Hanaysha 
6. Barroso & Sandelowski 
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ای در اختیار های تایید شده پژوهش طی پرسشنامهتایی لیکرت به هر شاخص امتیاز دهند. در دور دوم دلفی، شاخص 5 ه شد تا بر اساس طیفداد
افراد با  ه شد تاخبرگان قرار داده شد تا همانند مرحله اول به هر شاخص امتیاز دهند. همچنین در این دور، میانگین امتیازات دور اول دلفی نیز قرار داد

استفاده شد. پایایی پرسشنامه با استفاده از  CVRمحتوا  از روایی جهت تایید روایی نتایج دلفی، در تحقی  حاضرگیری کنند. اساس میانگین کل تومیم

از  هادادهود که ابزار گردآوری ادعا نم توانیم، استی شده است. از آنجا که ضریب آلفای کرونباخ تمامی متغیرها بالا ریگاندازهضریب آلفای کرونباخ 
بر اساس توزیع . شد پرداخته دهندگانپاسخ یشناخت تیجمع هاییژگیو فیبه توصهای خبرگان ویژگی  با  ییجهت آشنا است. برخوردارپایایی مطلوبی 

درصد  60فراوانی سطح تحویلات خبرگان،با توجه به توزیع  درصد زن هستند. 33/13درصد از پاسخ دهندگان مرد و  67/86 فراوانی جنسیت خبرگان،
تا  30درصد پاسخ دهندگان دارای سن  40درصد دارای مدرك دکترا هستند. همچنین  33/13درصد لیسانس و  67/26از پاسخ دهندگان فوق لیسانس، 

یت با توجه به توزیع فراوانی سابقه کار در نها ؛ وسال هستند 50درصد دارای سن بالاتر از  33/13سال و  50تا  40درصد دارای سن  67/46سال،  40
سال هستند.  20درصد سابقه بالاتر از  20سال و  20تا  15درصد دیگر دارای سابقه  40سال،  15تا  5درصد از پاسخ دهندگان دارای سابقه  40خبرگان، 

نظرات خبرگان از فرا ترکیب و با استفاده از   ساس روش(، بر ا1) در ادامه مراحل انجام پژوهش در قالب شکل زیر ارائه شده است. با توجه به شکل 
های مورد نظر با مطالعه تحقیقات مرتبط در بازه زمانی مشخص شناسایی گردید. در ادامه با استفاده از روش تحلیل مولفهساختارمند  مهیمواحبه ن  یطر

ا استفاده از نظر خبرگان مشخص شد. نهایتاً ترسیم شبکه تعاملات و ارائه نقشه های تحقی  بدلفی عوامل موثر بدست آمد. روابط محتوایی بین مولفه
 استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی صورت گرفت.

 
 مراحل انجام پژوهش .1شکل 

 پژوهشهای فتهیا

 ترسیم شبکه تعاملات
 

 سطح بندی عناصر ماتریس دستیابی
 

 سازگار کردن ماتریس دستیابی
 

 یابیدستتشکیل ماتریس 
 

 یساختار ایجاد ماتریس خودتعاملی
 

 تعیین روابط محتوایی بین عوامل
 

اخذ نظرات خبرگان از طریق مصاحبه نیمه ساختارمند و پرسشنامه بر اساس 

 "lead to"منطق 
 

بررسی منابع بر اساس روش 

 فراترکیب
 

رهبری  هایمولفه شناسایی و دسته بندی عوامل مرتبط از سه منظر

انجام تحلیل دلفی جهت  و تحولگرا، توانمندسازی و دلبستگی شغلی

 نهایی کردن عوامل موثر
 

 ارائه مدل ساختاری تفسیری در قالب نقشه استراتژیک توانمند سازی منابع انسانی از سه منظر
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های حاصل از کیب کیفی، روایی توصیفی یعنی تشخیص دادن تمامی گزارشها و تحقیقات فراتر(، در پژوهش2007)  1با توجه نظر باروسو و سندولسکی
های موجود در مطالعه است. روایی نظری در تحقیقات مرتبط با موضوع و همچنین شناسایی و توصیف اطلاعات بدست آمده از هر کدام از گزارش

اراگی و تلفی  نتایج در نظر گرفته شده است. در مرحله بعد به یکپاراگی هایی مرتبط است که برای ایجاد یکپفراترکیب، در وهله اول به اعتبار روش
(. بدین منظور 1396عباس زاده و همکاران، ) شود کنند پرداخته میخود نتایج یا به بیان دیگر به تفسیری که محققان از نتایج تحقیقات پیشین ارائه می

های بین المللی و های داده، مجلات، همایشت و تحقیقات انجام شده و با مراجعه به پایگاهدر این تحقی  تلاش شده است که با بررسی مجموعه مقالا
و تحقیقات داخلی در بازه « 2021تا  2013»داخلی و همچنین با استفاده از موتورهای جستجوی مختلف، تحقیقات انجام شده خارجی در بازه زمانی 

تحقی  مرتبط با ماهیت پژوهش شناسایی شدند. برای  45ایج اولیه حاصل از بررسی تحقیقات، تعداد بررسی شوند. بر اساس نت« 1400تا  1392»زمانی 
برداری از تحقیقات مشابه و مرتبط با توجه به اکیده و ، ابتدا محققان با فیش2انتخاب تحقیقات مناسب و مرتبط بر اساس الگوریتم ارزیابی حیاتی

نمایند. مراحل پالایش منابع استفاده لازم در مورد هریک از مقالات و تحقیقات صورت گرفته را مشخص می هایمحتوای مقالات و تحقیقات، اولویت
 (، به صورت مفول بیان شده است.1) شده در قالب جدول شماره 

 3مراحل پالایش منابع استفاده شده بر اساس الگوریتم ارزیابی حیاتی .1 جدول

 تعداد منابع جستجو شده مراحل

 بدست آمده تعداد منابع 1ه مرحل

 

4302 

 

 

 (2000) 

 تعداد منابع رد شده به علت عنوان

 منابع غربال شده بر اساس عنوان 2مرحله 

 

2302 

 

 

 (2000) 

 تعداد منابع رد شده بر اساس اکیده

 منابع غربال شده بر اساس اکیده 3 مرحله

 

302 

 

 

 (257) 

 تعداد منابع رد شده از نظر محتوا

 45 تعداد منابع نهایی 4مرحله 

مقاله(، به  18) سازی مقاله( و توانمند 12)  مقاله(، دلبستگی شغلی 15) های رهبری تحولگرا مقاله مربوط به مولفه 45شود، همانطور که ملاحظه می
م ارزیابی حیاتی، این پژوهش وارد مرحله اهارم، که بر اساس الگوریت منظور شناسایی عوامل مرتبط با تحقی  مناسب تشخیص داده شد و انتخاب شدند؛

بخش نفر از اعضای گروه پانل در  15معیار که در جدول مربوطه آمده و به کمک  10شود. در این روش از طری  یعنی استخراج اطلاعات متون می
ای که از هر مقاله بندیمحق  بر اساس نظام امتیاز امتیازی است که 50شود. این روش یک مقیاس کیفی اقدام به تعیین عوامل مرتبط با پژوهش می

شوند، سپس عوامل مرتبط با تحقی  بنابراین ابتدا تحقیقات مرتبط با استفاده از روش امتیاز دهی شناسایی می کند؛تر باشد را حذف میپایین 30امتیاز 
اند، از دور بررسی شناسایی عوامل مرتبط با را کسب نموده 30امتیاز زیر پژوهش به دلیل اینکه  5گردد. بر اساس الگوریتم ارزیابی حیاتی، مشخص می
شوند. در ادامه در گام اهارم بر اساس تحقیقات تایید شده، اقدام به استخراج اطلاعات در قالب عوامل مرتبط با تحقی  گرا، خارج میرهبری تحول

شود. های تحقی ، جهت تعیین عوامل مرتبط استفاده میه و تحلیل و همچنین ترکیب یافتهشود. در این مرحله از روش تعیین فراوانی کل، برای تجزیمی
های تایید شده در ردیف جدول آورده شده است. بر مبنای استفاده هر بدین صورت که عوامل شناسایی شده در ستون جدول و نام محققان پژوهش

های هر ستاره در ستونهای عوامل درج شده با هم شود. سپس امتیازدرج می "*" ، علامتشده در ستون جدول عوامل پژوهشگر از عوامل مرتبط نوشته
پژوهش با توجه به کلیه معیارهای تحقی   10شوند. با توجه به اینکه شود و امتیازهای بالاتر از میانگین به عنوان عوامل پژوهش انتخاب میجمع می

                                                 
1. Barroso & Sandelowski 
2. Critical Appraisal Skills Program 
3. Critical Appraisal Skills Program 
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(، به عنوان 1397احمدی و همکاران، ) هایی که بیش از نوف فراوانی را کسب نمودند ه، پژوهشبررسی شدند، برحسب فراوانی امتیازهای کسب شد
اند، از دور بررسی شناسایی عوامل مرتبط را کسب نموده 30پژوهش به دلیل اینکه امتیاز زیر  4گرا انتخاب شدند. همچنین عوامل مرتبط با رهبری تحول
ادامه در گام اهارم بر اساس تحقیقات تایید شده، اقدام به استخراج اطلاعات در قالب عوامل مرتبط با تحقی  شوند. در با دلبستگی شغلی، خارج می

هایی که بیش از پژوهش با توجه به کلیه معیارهای تحقی  بررسی شدند، برحسب فراوانی امتیازهای کسب شده، پژوهش 8شود. با توجه به اینکه می
های مربوط به الگوریتم به عنوان عوامل مرتبط با دلبستگی شغلی انتخاب شدند. بدلیل محدویت حجم مقاله جدول نوف فراوانی را کسب نمودند،
گرا و دلبستگی شغلی نیز بر این اساس مرتبط با رهبری تحول هایمولفه     های توانمندسازی ارائه شده است. سایرارزیابی حیاتی و تعیین مولفه
اند، از دور بررسی شناسایی را کسب نموده 30پژوهش به دلیل اینکه امتیاز زیر  4شود، (، مشاهده می2) جدول  ور که درشناسایی شده است. همانط
شوند. در ادامه در گام اهارم بر اساس تحقیقات تایید شده، اقدام به استخراج اطلاعات در قالب عوامل مرتبط با خارج می سازیعوامل مرتبط با توانمند

پژوهش با توجه به کلیه معیارهای تحقی  بررسی شدند، برحسب فراوانی امتیازهای کسب شده،  14(، با توجه به اینکه 3) شود. طب  جدول یتحقی  م
سازی انتخاب شدند. بدلیل محدویت مختوات جدول، تنها هایی که بیش از نوف فراوانی را کسب نمودند، به عنوان عوامل مرتبط با توانمندپژوهش

 اند، در جدول ارائه شده است.ملی که بیش از نوف فراوانی امتیازات را کسب نمودهعوا
 سازیارزیابی حیاتی تحقیقات مرتبط با توانمند. 2جدول 
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 معیار ارزیابی
 

 
 
 
 

 هامقاله
 نام نویسندگان() 

 

 (1398)  علی محمدی و همکاران 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 42

 (1394)  داودی دهاقانی و همکاران 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 38

 (1394)  حسن پور و همکاران 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38

 (2019)  آریادانا مونجه آمور 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38

 (1394)  کرد نائیج و همکاران 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43

 (1399)  سامانی و شریعتی 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 35

 (1396)  فاضل و همکاران 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 37

 (1395)  بنیاد کاریزمه و همکاران 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38

 (1399)  بکر و همکاران 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 29

 (1395)  شریعتی و همکاران 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 28

 (1396)  هادی زاده مقدم و همکاران 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

 (1396)  میر محمدی و همکاران 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 38

 (1398)  ساعتی زارعی و همکاران 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43

 (1394)  علی صفایی و همکاران 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38

 (1399)  سعیدی پور و محمدی پور 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 43

 (2014)  کارتیک و همکاران 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 27

 (2016)  جلال هانیشا 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 31

 (2016)  ژتینگ ژیانگ 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 28
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 سازیبط با توانمندهای مرت: تعیین مولفه3 جدول
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 محقق

علی  * * * * * * *  *   *  *   * * *  * 
محمدی 
 وهمکاران

 (1398)  

دی داو * *  * * * * *  * * * * * *  *  * * * *
 دهاقانی
 وهمکاران

 (1394)  

حسن پور  *  * *  * * * * * *   *  *  *    *
 و همکاران

 (1394)  

آریادانا  * * * * * *   * * * * * * *  * * * * * *
مونجه 
  آمور
(2019)  

کرد نائیج  *  *  *  * *    *  *  *   * * * 
 وهمکاران

 (1394)  

سامانی و  * *  * *    * * *  * * * *  * *   *
  شریعتی

(1399)  

فاضل و  *  * *  *  * *   * * *   *  * * * 
  همکاران

(1396)  

بنیاد  *   * * * * * * * * *  * *  *  * *  *
کارزمه و 
  همکاران

(1395)  

هادی زاده   * * * *  * *   * * *  * *  *  * * *
مقدم 

 وهمکاران
 (1396)  

میر  * * *    * * * * *  * *   * * *  * 
محمدی و 
  همکاران

(1396)  

 * *    * * * *   *    * * * *   
* 

 

ساعتی 
زارعی و 
  همکاران

(1398)  

علی   *  *  * * * * *  *   * * * * * *  *
صفایی و 
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 محقق

  همکاران
(1394)  

سعیدی  * * *  *   *   * *   * *  *    *
پور و 

 محمدیپور
 (1399)  

 جلالهانیشا     * *    *   *   * * *    
 (2016)  

 جمع 11 8 9 10 10 9 8 9 8 9 8 9 8 10 8 8 8 9 9 8 8 8

تحلیل دلفی  وی و پایایی ز روایادر گام پنجم، عوامل شناسایی شده در قالب اک لیست امتیازی تدوین شدند. در گام ششم به منظور کنترل کیفیت 

استفاده گردید که بر  (CVR)  یتوائمحیی ز روش روابرای تعیین عوامل موثر مرتبط با تحقی  استفاده شد. به منظور تایید روایی پرسشنامه ساخته شده، ا

حاصل از  نتایج یند. بر اساسده اعلام نمااعضای پانل( خواسته شد تا امتیازهای خود را به هریک از عوامل استخراج ش) خبرگان نفر از  15این اساس از 
رد تایید خبرگان قرار گرفت. شاخص مو 29ز روش فراترکیب، شاخص بدست آمده ا 40از  هاروش دلفی و همچنین با توجه به بررسی روایی شاخص

ایی نتایج دلفی نیز تایید شد. نهایتا در بیشتر است رو 49/0هر شاخص از عدد  CVRاینکه مقدار  بنابراین با توجه به؛ نفر هستند 15اون تعداد خبرگان 

 گیرد.مورد استفاده قرار میگام هفتم عوامل موثر جهت انجام تحلیل کمی و مدلسازی ساختاری تفسیری 

 (ISM) تفسیری  –سازی ساختاری مدلنتایج روش 
خبرگان ری عاملی ساختایس خودت. برای تشکیل ماتردهیمتشکیل می خبرگاندر گام اول ماتریس خودتعاملی ساختاری پژوهش را با استفاده از نظر 

 دهند.سخ میساس طیف زیر به مقایسات زوجی پاگیرند و بر امعیارها را به صورت زوجی با یکدیگر در نظر می

V عامل سطر :i  باعث محق  شدن عامل ستونj شود.می 

A عامل ستون :j  باعث محق  شدن عامل سطرi شود.می 

Xشوند : هر دوعامل سطر و ستون باعث محق  شدن یکدیگر می ( عاملi  وj .)رابطه دوطرفه دارند 

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

ز روش زیر استفاده ای این کار ابراد. در گام دوم باید ماتریس دستیابی اولیه را با تبدیل ماتریس خودتعاملی ساختاری به اعداد صفر و یک تشکیل د
 شود:می

iاگر نماد خانه  j  حرفV  شود.و در خانه قرینه عدد صفر گذاشته می 1باشد در آن خانه عدد 

iد خانه اگر نما j  حرفA  شود.گذاشته می 1باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرینه عدد 

iاگر نماد خانه  j  حرفX  شود.گذاشته می 1و در خانه قرینه نیز عدد  1باشد در آن خانه عدد 

iاگر نماد خانه  j  حرفO شود.باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرینه نیز عدد صفر گذاشته می 
ز اسازگاری با استفاده  اینرار شود. تیابی بدست آمد، باید سازگاری درونی آن برقپس از اینکه ماتریس اولیه دس: تشکیل ماتریس دستیابی اولیه سازگار -

نشان داده شد روابطی  های که با سلول(، 6) شوند. در جدول روابط ثانویه که ممکن است وجود نداشته باشند به ماتریس دستیابی اولیه افزوده می
 اند.هستند که در ماتریس سازگار شده ایجاد شده

 ماتریس خودتعاملی ساختاری .4جدول 

  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 C25 C26 C27 C28 C29 

C1   O O O V V V V V O A O V O V O V O O V V O O O O O O O V 
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  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 C25 C26 C27 C28 C29 

C2     O O O O O V V O A O V O V O V O O V V O O V O O O O O 

C3       O V O O V V O A O V O V V V O O V V O O V O V V V V 

C4         V O O V V O A O V O V V V O O V V O O V O V V V V 

C5           A A V V A A O V A V V V A O V O V O V V V V V V 

C6             V V V A A O V A V V V A O V O V O V V V V V V 

C7               V O A A O V A V A V A O V O O O V O V O V O 

C8                 A A A O V A V A V O O V O O O A O V V V V 

C9                   A A O V A V A V O O V O V A V V V V V V 

C10                     V V V O V V V V V V O V V V V O O O O 

C11                       V V O V V V V V V O V V V V O O O O 

C12                         V O A O V O O O O O O O O O O O O 

C13                           A A A A A O V V V V A A A A A A 

C14                             O V V V V V V V V V V O O O O 

C15                              V V A O V O A A V A V A A A 

C16                                V A O V O V A V A V V V A 

C17                                  A V A A A A A A V A A A 

C18                                    A V O V O V V O O O O 

C19                                      O V A A A A O O O O 

C20                                        O A A A A V V V V 

C21                                          O A O O O O O O 

C22                                            A V O O V V V 

C23                                              V V V V V V 

C24                                                A V O V V 

C25                                                  O V V V 

C26                                                    A A A 

C27                                                      V V 

C28                                                        V 
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  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 C25 C26 C27 C28 C29 

C29  

                           

  

 ماتریس دستیابی اولیه. 5دول ج
  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 C25 C26 C27 C28 C29 

C1 
0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 

C2 
0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 

C3 
0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 

C4 
0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 

C5 
0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

C6 
0 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

C7 
0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 

C8 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 

C9 
0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

C10 
 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 

C11 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 

C12 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

C13 
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 

C14 
0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 

C15 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 

C16 
0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 1 1 0 

C17 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 

C18 
0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 1 0 1 0 1 1 0 0 0 0 

C19 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

C20 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 

C21 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

C22 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 

C23 
0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 

C24 
0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 

C25 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 

C26 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

C27 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 

C28 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 

C29 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 

 ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده .6دول ج

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 C25 C26 C27 C28 C29 قدرت نفوذ 
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 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 C25 C26 C27 C28 C29 قدرت نفوذ 

C1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 *1 1 0 1 *1 1 0 *1 1 1 *1 *1 *1 *1 *1 *1 *1 1 22 

C2 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 *1 1 0 1 *1 1 0 *1 1 1 *1 *1 1 *1 *1 *1 *1 *1 19 

C3 0 0 1 0 1 0 *1 1 1 0 0 *1 1 0 1 1 1 0 *1 1 1 *1 *1 1 *1 1 1 1 1 21 

C4 0 0 0 1 1 0 *1 1 1 0 0 *1 1 0 1 1 1 0 *1 1 1 *1 *1 1 *1 1 1 1 1 21 

C5 0 0 0 0 1 0 *1 1 1 0 0 *1 1 0 1 1 1 0 *1 1 *1 1 *1 1 1 1 1 1 1 20 

C6 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 *1 1 0 1 1 1 0 *1 1 *1 1 *1 1 1 1 1 1 1 21 

C7 0 0 0 0 1 0 1 1 *1 0 0 *1 1 0 1 *1 1 0 *1 1 *1 *1 *1 1 *1 1 *1 1 *1 20 

C8 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 *1 1 0 1 *1 1 0 *1 1 *1 *1 *1 *1 0 1 1 1 1 16 

C9 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 *1 1 0 1 *1 1 0 *1 1 *1 1 *1 1 1 1 1 1 1 18 

C10 *1 *1 *1 *1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 *1 1 1 1 1 *1 *1 *1 *1 28 

C11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 *1 1 1 1 1 *1 *1 *1 *1 27 

C12 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 *1 *1 *1 *1 *1 0 0 *1 0 0 0 9 

C13 0 0 0 0 0 0 0 0 *1 0 0 0 1 0 *1 *1 *1 0 *1 1 1 1 1 *1 *1 *1 *1 *1 *1 16 

C14 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 *1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 *1 *1 *1 *1 22 

C15 0 0 0 0 0 0 *1 *1 *1 0 0 1 1 0 1 1 1 0 *1 1 *1 *1 *1 1 0 1 *1 *1 *1 18 

C16 0 0 0 0 *1 0 1 1 1 0 0 0 1 0 *1 1 1 0 *1 1 *1 1 *1 1 *1 1 1 1 *1 19 

C17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 *1 1 *1 *1 *1 *1 0 0 1 0 0 0 9 

C18 0 0 0 0 1 1 1 *1 *1 0 0 *1 1 0 1 1 1 1 *1 1 *1 1 *1 1 1 *1 *1 *1 *1 22 

C19 0 0 0 0 *1 *1 *1 0 0 0 0 0 *1 0 *1 *1 *1 1 1 *1 1 *1 0 *1 *1 0 0 0 0 14 

C20 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 *1 0 *1 *1 1 0 *1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 10 

C21 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 *1 0 0 0 1 0 *1 0 1 0 0 0 0 *1 0 0 0 5 
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 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 C25 C26 C27 C28 C29 قدرت نفوذ 

C22 0 0 0 0 0 0 0 *1 0 0 0 *1 *1 0 1 *1 1 *1 1 1 *1 1 0 1 0 *1 1 1 1 16 

C23 0 0 0 0 0 0 *1 *1 1 0 0 *1 *1 0 1 1 1 *1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20 

C24 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 *1 *1 1 *1 1 1 *1 *1 *1 1 0 1 *1 1 1 16 

C25 0 0 0 0 0 0 *1 *1 *1 0 0 *1 1 0 1 1 1 *1 1 1 *1 *1 *1 1 1 *1 1 1 1 20 

C26 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 *1 *1 *1 *1 0 0 1 0 0 0 6 

C27 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 *1 1 0 1 *1 1 0 *1 *1 *1 *1 *1 *1 0 1 1 1 1 15 

C28 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 *1 1 0 1 *1 1 0 *1 *1 *1 *1 *1 *1 0 1 0 1 1 14 

C29 0 0 0 0 0 0 *1 *1 *1 0 0 *1 1 0 1 1 1 0 *1 *1 *1 *1 *1 *1 0 1 *1 *1 1 18 

 24 24 23 28 17 24 25 27 28 28 28 10 28 25 25 1 29 20 2 1 18 20 16 7 12 3 3 3 3 میزان وابستگی
کنیم و سپس عوامل می ا محاسبهردستیابی( برای هر معیار ) پیش نیاز( و خروجی ) برای تعیین سطح عوامل در این گام مجموعه معیارهای ورودی  

شد. پس از ترك برابر بابی( با مجموعه مشدستیا) ین گام معیاری دارای بالاترین سطح است که مجموعه خروجی کنیم در امشترك را نیز مشخص می
ها و کنیم. خروجیکنیم و عملیات را دوباره بر روی دیگر معیارها تکرار میها را از جدول حذف میشناسایی این متغیر یا متغیرها، سطر و ستون آن

ها در ستون 1 و تعداد ها در هر سطر بیانگر خروجی1شود برای این کار، تعداد استخراج می (6جدول )  سازگار شده یهاول یابیدست ها از ماتریسورودی
 (، آورده شده است.7) برابر ورودی هستند که برای تعیین سطح اول، نتایج در جدول 

 1معیارهای سطح  .7جدول 

 سطح اشتراك ورودی خروجی معیار

C1 C1-C5-C6-C7-C8-C9-C12-

C13-C15-C16-C17-C19-

C20-C21-C22-C23-C24-

C25-C26-C27-C28-C29 

C1-C10-C11- C1-  

C2 C2-C8-C9-C12-C13-C15-

C16-C17-C19-C20-C21-

C22-C23-C24-C25-C26-

C27-C28-C29 

C2-C10-C11- C2-  

C3 C3-C5-C7-C8-C9-C12-C13-

C15-C16-C17-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-

C26-C27-C28-C29 

C3-C10-C11- C3-  

C4 C4-C5-C7-C8-C9-C12-C13-

C15-C16-C17-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-

C26-C27-C28-C29 

C4-C10-C11- C4-  

C5 

 

 

 

C5-C7-C8-C9-C12-C13-

C15-C16-C17-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-

C26-C27-C28-C29 

C1-C3-C4-C5-C6-C7-C10-

C11-C14-C16-C18-C19- 

C5-C7-C16-

C19- 

 

C6 C5-C6-C7-C8-C9-C12-C13- C1-C6-C10-C11-C14-C18- C6-C19-  
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C15-C16-C17-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-

C26-C27-C28-C29 

C19- 

C7 C5-C7-C8-C9-C12-C13-

C15-C16-C17-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-

C26-C27-C28-C29 

C1-C3-C4-C5-C6-C7-C10-

C11-C14-C15-C16-C18-C19-

C23-C25-C29 

C5-C7-C15-

C16-C19-C23-

C25-C29 

 

C8 

 

 

C8-C12-C13-C15-C16-C17-

C19-C20-C21-C22-C23-

C24-C26-C27-C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C14-C15-C16-

C18-C22-C23-C24-C25-C29 

C8-C15-C16-

C22-C23-C24-

C29 

 

C9 C8-C9-C12-C13-C15-C16-

C17-C19-C20-C21-C22-

C23-C24-C25-C26-C27-

C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C9-

C10-C11-C13-C14-C15-C16-

C18-C23-C25-C29 

C9-C13-C15-

C16-C23-C25-

C29 

 

C10 C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-

C8-C9-C10-C11-C12-C13-

C15-C16-C17-C18-C19-

C20-C21-C22-C23-C24-

C25-C26-C27-C28-C29 

C10- C10-  

C11 C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-

C8-C9-C11-C12-C13-C15-

C16-C17-C18-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-

C26-C27-C28-C29 

C10-C11- C11-  

C12 C12-C13-C17-C19-C20-

C21-C22-C23-C26- 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C12-C15-C18-

C22-C23-C25-C27-C28-C29 

C12-C22-C23-  

C13 C9-C13-C15-C16-C17-C19-

C20-C21-C22-C23-C24-

C25-C26-C27-C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C12-C13-C14-

C15-C16-C17-C18-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-C26-

C27-C28-C29 

C9-C13-C15-

C16-C17-C19-

C20-C21-C22-

C23-C24-C25-

C26-C27-C28-

C29 

1 

C14 C5-C6-C7-C8-C9-C13-C14-

C15-C16-C17-C18-C19-

C20-C21-C22-C23-C24-

C25-C26-C27-C28-C29 

C14- C14-  

C15 C7-C8-C9-C12-C13-C15-

C16-C17-C19-C20-C21-

C22-C23-C24-C26-C27-

C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C13-C14-C15-

C16-C18-C19-C20-C22-C23-

C24-C25-C27-C28-C29 

C7-C8-C9-C13-

C15-C16-C19-

C20-C22-C23-

C24-C27-C28-

C29 

 

C16 C5-C7-C8-C9-C13-C15-

C16-C17-C19-C20-C21-

C22-C23-C24-C25-C26-

C27-C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C13-C14-C15-

C16-C18-C19-C20-C22-C23-

C24-C25-C27-C28-C29 

C5-C7-C8-C9-

C13-C15-C16-

C19-C20-C22-

C23-C24-C25-

C27-C28-C29 

 

C17 C13-C17-C18-C19-C20-

C21-C22-C23-C26- 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C12-C13-C14-

C15-C16-C17-C18-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-C27-

C28-C29 

C13-C17-C18-

C19-C20-C21-

C22-C23- 

 

C18 C5-C6-C7-C8-C9-C12-C13- C10-C11-C14-C17-C18-C19- C17-C18-C19-  
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C15-C16-C17-C18-C19-

C20-C21-C22-C23-C24-

C25-C26-C27-C28-C29 

C22-C23-C24-C25- C22-C23-C24-

C25- 

C19 

 

 

 

 

 

 

C5-C6-C7-C13-C15-C16-

C17-C18-C19-C20-C21-

C22-C24-C25- 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C12-C13-C14-

C15-C16-C17-C18-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-C27-

C28-C29 

C5-C6-C7-C13-

C15-C16-C17-

C18-C19-C20-

C21-C22-C24-

C25- 

1 

C20 

 

 

 

 

C13-C15-C16-C17-C19-

C20-C26-C27-C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C12-C13-C14-

C15-C16-C17-C18-C19-C20-

C22-C23-C24-C25-C26-C27-

C28-C29 

C13-C15-C16-

C17-C19-C20-

C26-C27-C28-

C29 

1 

C21 

 

 

C13-C17-C19-C21-C26- C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C12-C13-C14-

C15-C16-C17-C18-C19-C21-

C22-C23-C24-C25-C26-C27-

C28-C29 

C13-C17-C19-

C21-C26- 

1 

C22 C8-C12-C13-C15-C16-C17-

C18-C19-C20-C21-C22-

C24-C26-C27-C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C12-C13-C14-

C15-C16-C17-C18-C19-C22-

C23-C24-C25-C26-C27-C28-

C29 

C8-C12-C13-

C15-C16-C17-

C18-C19-C22-

C24-C26-C27-

C28-C29 

 

C23 C7-C8-C9-C12-C13-C15-

C16-C17-C18-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-

C26-C27-C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C12-C13-C14-

C15-C16-C17-C18-C23-C24-

C25-C26-C27-C28-C29 

C7-C8-C9-C12-

C13-C15-C16-

C17-C18-C23-

C24-C25-C26-

C27-C28-C29 

 

C24 C8-C13-C15-C16-C17-C18-

C19-C20-C21-C22-C23-

C24-C26-C27-C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C13-C14-C15-

C16-C18-C19-C22-C23-C24-

C25-C27-C28-C29 

C8-C13-C15-

C16-C18-C19-

C22-C23-C24-

C27-C28-C29 

 

C25 C7-C8-C9-C12-C13-C15-

C16-C17-C18-C19-C20-

C21-C22-C23-C24-C25-

C26-C27-C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C9-

C10-C11-C13-C14-C16-C18-

C19-C23-C25- 

C7-C9-C13-

C16-C18-C19-

C23-C25- 

 

C26 C13-C20-C21-C22-C23-

C26- 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C12-C13-C14-

C15-C16-C17-C18-C20-C21-

C22-C23-C24-C25-C26-C27-

C28-C29 

C13-C20-C21-

C22-C23-C26- 

1 

C27 C12-C13-C15-C16-C17-

C19-C20-C21-C22-C23-

C24-C26-C27-C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C13-C14-C15-

C16-C18-C20-C22-C23-C24-

C25-C27-C29 

C13-C15-C16-

C20-C22-C23-

C24-C27-C29 

 

C28 

 

 

C12-C13-C15-C16-C17-

C19-C20-C21-C22-C23-

C24-C26-C28-C29 

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C13-C14-C15-

C16-C18-C20-C22-C23-C24-

C25-C27-C28-C29 

C13-C15-C16-

C20-C22-C23-

C24-C28-C29 

 

C29 C7-C8-C9-C12-C13-C15-

C16-C17-C19-C20-C21-

C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-

C9-C10-C11-C13-C14-C15-

C7-C8-C9-C13-

C15-C16-C20-
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C22-C23-C24-C26-C27-

C28-C29 

C16-C18-C20-C22-C23-C24-

C25-C27-C28-C29 

C22-C23-C24-

C27-C28-C29 

است. با توجه به محدودیت صفحات مقاله از  -C13-C26 C19- C20- C21استخراج شده است که شامل معیارهای  1، معیارهای سطح 7در جدول 

 شوند.ارائه معیارهای سایر سطوح خودداری شد. سایر سطوح نیز بر این اساس انتخاب می

 سازی منابع انسانینقشه استراتژیک توانمند
 با توجه به شکل غلی ترسیم شده است. سازی و دلبستگی شگرا، توانمنددر ادامه نقشه استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی از سه منظر رهبری تحول

به  ؛ کهرترین شاخص استاست. به عنوان تاثیرگذا 12که سطح ها ارزش، هاتیاشم انداز، مامورشاخص است. سطح  12مدل پژوهش شامل (، 2)
 مشارکت در، بازخورد، کارکنانهای گذارد. شاخصتاثیر می ندهاآیفرو  یگذاراستیو س یمشخط  یعنی 11صورت مستقیم بر روی معیارهای سطح 

 اند.که در سطح اول هستند، به عنوان تاثیرپذیرترین سطح انتخاب شده یستگیشا احساسو  کنترل، میتوم
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 نقشه استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی از سه منظر .2شکل 

 یريگ جهيبحث و نت
و با انجام تحلیل دلفی عوامل موثر قرار گرفت  یبررس مقالات مرتبط با موضوع مورد و مطالعاتب، یروش فراترک یریکارگ پژوهش ابتدا با به نیدر ا

 3ل در عام 29 یکه دارا دیگرد نیتدو توانمندسازی منابع انسانی نقشه استراتژیکبرگان، خ دیپژوهش و تائ میت یو با نظر اعضاشناسایی شد. در ادامه 

 خط مشی و سیاستگذاری
 

 فرآیندها
 

 هایدر شرکت هااشم انداز، ماموریت و ارزش
های آذربایجان غربی و آب و فاضلاب استان

 شرقی
 

 وجه و ملاحظات فردیت

 

 مهندسی شغل
 

 خل  امکانات
 

 ترغیب ذهنی
 

 شرایط و تناسب شغل
 

 نفوذآرمانی
 

 فرصت یادگیری و رشد
 

 نظام جبران خدمات و پاداش
 

 تعاملات شغلی
 

انعطاف پذیری 
 شغلی
 

نقش فرد برای 
 موفقیت سازمان

 

 احساس ح  انتخاب
 

 انگیزش
 

 احساس موثر بودن
 

 معناداربودن احساس
 

 اعتماد
 

 آموزش
 

 تفویض اختیار
 

 ارتقا مهارت شغلی
 

 عملکرد
 

 تسهیم اطلاعات
 

 کارکنان
 

 بازخورد
 

 مشارکت در تومیم
 

 کنترل
 

 احساس شایستگی
 

 8سطح 

 7سطح 

 6سطح 

 5سطح 

 4سطح 

 3سطح 

 2سطح 

 1سطح 

 انمندسازیمنظر تو منظر دلبستگی شغلی تحول گرا منظر رهبری

 9سطح 

 10سطح 

 11سطح 

 12سطح 
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نقشه استراتژیک . بندی عوامل مرتبط با تحقی  صورت گرفتها و سطحسازی ساختاری و تفسیری ارتباط میان مولفهروش مدل با استفاده از. بُعد است
اینکه مسئله اصلی این  با عنایت بهگرا و دلبستگی شغلی ترسیم گردید. سازی، رهبری تحولسازی منابع انسانی بر اساس سه منظر ابعاد توانمندتوانمند

 12مدل پژوهش شامل : سازی منابع انسانی در صنعت آب و فاضلاب است، نتایج زیر حاصل این تحقی  استتحقی  ارائه نقشه استراتژیک توانمند
مستقیم بر روی است، به عنوان تاثیرگذارترین شاخص مطرح است که به صورت  12که سطح  هاارزش و تیاشم انداز، مامورشاخص  است کهسطح 

 احساسو  کنترل، میمشارکت در توم، بازخورد، کارکنانهای گذارد. شاخصتاثیر می ندهاآیفرو  یگذاراستیسی و مشخطیعنی  11معیارهای سطح 
بع انسانی مشاهده اند. با توجه به نقشه استراتژیک توانمندسازی مناکه به عنوان تاثیرپذیرترین سطح انتخاب شده که در سطح اول هستند یستگیشا
ها مطرح هستند. در گرا و دلبستگی شغلی به عنوان تاثیرگذارترین شاخصسازی، رهبری تحولشود که در سطوح پایین ابعاد استراتژیک توانمندمی

های شرکت تیریرورت دارد مدضرو،  نیازاها مطرح است. سطوح بالاتر این نقشه، ابعاد فردی و سازمانی توانمندسازی، به عنوان تاثیر پذیرترین شاخص
. را اجرا و هماهنگ کند دلبستگی شغلیو  گرارهبری تحول یهاتیفعالی، توانمندساز یارتقای براهای آذربایجان غربی و شرقی آب و فاضلاب استان

 و گذاریو سیاست مشیها، خطا و ارزشهاشم انداز، ماموریت) توانمندسازی منابع انسانی که شامل  استراتژیک بُعد هددمی نشان پژوهشای هیافته
 .کنندمی ایفا انسانی استراتژیک توانمندسازی منابع نقشه در کلیدی نقش( است، فرآیندها

های محول شده در این نقش در ر طبیعیبه طو باید های آذربایجان غربی و شرقیستاناهای آب و فاضلاب شرکت که است آن نشان دهنده نتایج این
 شکل آینده اشم انداز ها وها، ارزشیتاهداف، مامور قالب در اجرایی هایتمامی فعالیت و باشند مشخوی گذاریسیاست و   مشیخط دارای هاسازمان
 حضوررائه خدمات فنی و مهندسی مناسب، ا، جمله منوظایف خود  حوزه در ها بتوانداین شرکت در شاغل انسانی نیروی اینکه برای همچنین. گیرد

 تاثیرگذار و مثمرثمر... و فرآیندها درست انجام دادن، مناسب و های به هنگامتومیم اتخاذ، توانایی اندمهارتی بودن، های رقابتیعرصه در لانهفعا

 گاهی و شناختذرد، آگمی سازمان آنچه در ورکلیطبه  و آینده بلندمدت، اشم انداز و کوتاه مدت ها، اهدافها، برنامهمأموریت مورد باشند، باید در

 باشند. داشته
 مدیران کنندمیبیان که  (2008و همکاران،  3؛ آمیچیا2018و همکاران،  2؛ کاترین2018و همکاران،  1بون)  هاییافته با قسمت این درتحقی  های افتهی

 انجام برای گذاریسیاست و مشی، ماموریت، خطاشم انداز جمله از را لازم اطلاعات باید استراتژیک بعد در کارکنان توانمندسازی ایجاد زمینه برای

 اظهارکه  (،2018و بون،  4،2012ایانگ)  های پژوهشیافته از بخشی با نتایج این همچنین .خوانی داردهم دهند قرار کارکنان اختیار در وظایف
 راستا هم شود مهیا سالم رقابتی محیط در ان و نیروی انسانیبه وسیله کارکن سازمانی اهداف به دستیابی تا نندکمی ایجاب های متعالیسازمان نندکمی

 انگیزش، آموزش، عملکرد، مهندسیکه شامل  عملیاتی بُعد در اه سازمانی ابعاد تاثیر که شودمشخص می های تحقی یافته از در قسمت دیگری. است

 استراتژیک الگوی در موثر و مهمی میم، کنترل و تفویض اختیار نقشاطلاعات، مشارکت در تو تسهیم که شامل ساختاری بُعد در اه و بازخورد و شغل

 برای بستری های مذکور، ایجادمنابع انسانی در شرکت توانمندسازی فرآیند در هاترین گاممهم از یکی عملیاتی در بعد. دارد انسانی منابع توانمندسازی

مناسب از ظرفیت کارکنان، شرایط و تناسب شغل، خل  امکانات و ایجاد ترغیب ذهنی مهندسی شغل منجر به استفاده  ایجاد. شغل است ایجاد مهندسی
 برآوردن و برای شناخت های لازمتوانایی باید که است کارکنان دیگر، آموزش در کارکنان به وسیله توجه و ملاحظات فردی مدیران خواهدشد. عامل

 مهارت نبودن به روز و های آب و فاضلابدر شرکت سنتی ارائه خدمات که است این رب فرض باشند. اگر داشته را ذینفعان آتی و حال نیازهای

های آموزش بودن متناسب دور باشد، پس اندان نه آینده در های آب و فاضلابموثر شرکت حضور برای تهدیدرین تمهم واندتمی ای کارکنانحرفه
برای  را فرصتی واندتمی اینکه ضمن(، کارکنان وظایف شرح بازنگری)  شغل مهندسی زمینهدر  مخاطبان، بازاندیشی نیاز تغییر با ای کارکنانحرفه

 ضامن و آماده شغلی جدید ساختار پذیرش برای کند، کارکنان را فراهم هاشرکت بهره وری و عملکرد ای کارکنان، ارتقایهای حرفهمهارت پیشرفت

و  5ژانگ) نتایج  با . نتایج این تحقی باشد جامعه در های آذربایجان غربی و شرقیاضلاب استانهای آب و فو حضور موثر شرکت شغلی کارکنان آینده
نند. همچنین کمی ایجاد انگیزه آنها در کارکنان از قدردانی و تشوی  با های موف سازمان بودند معتقد که استراستا هم (،6،2016و مالر 2010همکاران،
بهره  سازمان منافع به دست یافتن و بهتر عملکرد درجهت خود دانش و هامهارت از تا ازندسمی قادر را آنها ارکنانآموزش مناسب به ک با هاسازمان
 گیرند.

منابع انسانی  توانمندسازی در شغل اختیار، مهندسی قدرت، تفویض انتقال دادنکند که (، بیان می2002و همکاران، 7رابینز)  پژوهش حاصل از نتایج 
 فهم ارتباطات، امکان مشارکت در و اطلاعات در سازمانی، مشارکت دادن دانش به دسترسی آنجایی که از نیز ساختاری بعد کند. درایفا مینقش مهمی 

 دسازمانی، توانمن دانش بودن دسترس در و اطلاعات گردش در نه تنها گذاری اطلاعاتاشتراك و تسهیم با کارکنان سازد؛ بنابراینمهیا می را مسائل
های این یافتهخواهد شد.  افزوده آنها تومیم گیری بهتر شرایطبر  اندازههمان  گیرد، به قرار کارکنان اختیار در اطلاعات و منابع قدر وند، بلکه هرشمی
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 تبادل زمینه دردادن  مشارکت بیان داشتند که (3،2012؛ سان2008، 2؛ راندلوپ2012و همکاران، 1ایانگ)  های پژوهشیافته از بخشی تحقی  با

 ارائه شده مدل در پژوهش دستاوردهای نتایج. دارد خوانیداشت، هم خواهد کارکنان تومیم گیری بهبود روند بر مستقیم تاثیر و ارتباطات اطلاعات

شایستگی، احساس )  فردی توسعه بعد در اه و (پذیری شغلیهای شغلی، انعطافمهارت ارتقای)  شغلی مسیر بعد در اه فردی ابعاد داد که نشان
 که امروزه است آن نشان دهنده نتایج این است داده اختواا خود به را سهمی (بودن معنادار واحساس انتخاب، احساس اثرگذاری احساس ح 

 سریع تغییرات. توجه قرارداد آینده، مورد در اه و حال در آن، اه سازمانی و بعد استراتژیک دو تنها با انتونمی را انسانی منابع توانمندسازی استراتژیک

به ابعاد فردی اه در بعد مسیر شغلی و اه در بعد  بنابراین توجه ؛است داده قرار تغییرات ادامه دار معرض در ها راارتباطات، سازمان مستمر، عور و
نه تنها  پذیری شغلیانعطاف و های شغلیمهارت کسب شرایطی انین درسازی منابع انسانی باید مد نظر باشد. توسعه فردی در نقشه استراتژیک توانمند

 بر تکیه با برساند که باور این تواند کارکنان را بهسازد، بلکه می توانمند بینی آیندهپیش قابل غیر و پویا محیط با مواجهه برای را کارکنان تواندمی

 سازمانمحیط  در و فعالیت دور نخواهد ساخت سازماناهداف  از را نهاآ مانعی هیچ و دهند بالا انجام مهارت با را شانوظایف خود شغلی هایمهارت

 .شودمی تلقی معنادار
 نندکمی تایید را پژوهش نتایج این (،2010و همکاران، 7؛ ژانگ2018و همکاران،  6؛ وانگ21012و همکاران، 5؛ کاترین1999، 4وود و باندورا)  هاییافته

 و معنادار شایستگی انتخاب، احساس اثرگذاری، احساس ح  احساس) بعد  اهار فردی در توانمندسازی انی، باانس منابع توانمندسازی استراتژیک که

استراتژیک،  بعد سه هر به توجه منابع انسانی توانمندسازی استراتژیک نقشهارائه  برای نتیجه گرفت، هراند وانتمی نهایت در. دارد رابطه (بودن
های گرا و توجه به ابعاد آن و همچنین استفاده از مولفههای رهبری تحولمولفه است، اما کافی نیست. لذا با تلفی  ضروری و فردی لازم و سازمانی

 زمانی نیست اندازه یک به ابعاد همه و اولویت اهمیت اما سازی منابع انسانی ارائه داد؛توان نقشه استراتژیک جامعی در زمینه توانمنددلبستگی شغلی می

وری و رویکرد بهره با های آذربایجان غربی و شرقیهای آب و فاضلاب استاندر شرکت منابع انسانی توانمندسازی استراتژیک نقشهارائه  هدف که
سازی وانمنداستراتژیک ت این رو، بعداز باشد.  استراتژیک بعد از باید تابعی انسانی منابع سازیتوانمند بعد ها درهای این سازماناست، استراتژی اثربخشی

سازی گذاری آن بر توانمندتاثیر  گرا وتحول های رهبریاند. تلفی  مولفهگرفته قرار بعدی سطوح در فردی و سازمانی ابعاد و بوده سازمانی از بعد ترمهم
ین مدل، نشان دهنده اهمیت این پای گرا و دلبستگی شغلی درسطوحهای رهبری تحولو قرارگیری مولفه کارکنان منجر به دلبستگی شغلی خواهد شد؛

سازی منابع انسانی است و به عنوان عوامل موثر در جهت دهی و تدوین نقشه استراتژیک منابع انسانی باید مد ها در نقشه استراتژیک توانمندمولفه
سازی و دلبستگی شغلی ما به وانمندگرا با ابعاد تدر خووا ارتباط رهبری تحولنظردست اندرکاران در حوزه صنعت آب و فاضلاب قرار گیرد. 

گرا بر دهند. میزان بزرگی اثر رهبری تحولگرا، پیروان خود را افزایش میدهد که اگونه رهبران تحولفرآیندهایی دست خواهیم یافت که توضیح می
ای آذربایجان غربی و شرقی را مورد تاکید قرار ههای آب و فاضلاب استانسازی اهمیت این نوع رهبری را در ایجاد شرایط توانمند در شرکتتوانمند
 کند.ایجاد دلبستگی شغلی کمک می اه حدی احساس توانمندی دارند، بنابراین این مساله به دهد که کارکنان تامی دهد. این مساله نشانمی

لاسچینگر، لاتیر، ) ی و رضایت کاری و تعهد سازمانی های قبلی بوده که در این مطالعات ارتباط بین توانمندسازی ساختاراین نتایج مرتبط با پژوهش
( به اثبات رسید. اهمیت این مطالعه در بررسی اثر 2009و همکاران،  10، لاسچینگر، لایتر2018و همکاران،  9باماه) ( و دلبستگی شغلی 2009، 8دای، گلین
های ارتباط مولفه هک است یمطالعات ینپژوهش از اول یناهفته است. گرا و دلبستگی شغلی نسازی در ارتباط بین رهبری   تحولای توانمندواسطه

همسو و هماهنگ  صورتبههای آذربایجان غربی و شرقی های آب و فاضلاب استاندلبستگی شغلی در شرکتگرا و تحول یرهبربا را ی توانمندساز
 ی صنعتیهادر سازمانی منابع انسانی توانمندسازنقشه استراتژیک  هاشاع یبرا یعنوان مرجعو ممکن است به قرار داده است یبررسمورد تحلیل و 

 بخووا در حوزه صنعت آب و فاضلاب باشد.
 یهاشرکت رانیداده است، لذا به مد ارائهسازی نقشه استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی ادهیاز عوامل مؤثر بر پ یپژوهش حاضر مدلنکه، یبا توجه به ا

ببرند. استفاده از  یشتریآن بهره ب یایتا بتوانند از مزا رندیدر نظر بگ های استراتژیک مدیریتیبرنامه عوامل را در نیکه ا شودمی هادشنیپ آب و فاضلاب
 شتریرا ب یریگ میتوم یاجرا قدرت و تررا آسان یریگ میکار توم تواندمی یریگ میعوامل مؤثر در هنگام توم ستیل و اک مشخصی هادستورالعمل

شود و  هیته ییهاستیل ها و اکشدند، دستورالعمل ییپژوهش شناسا نیکه در ا آنها بودن یدیکل زانیبر اساس عوامل و م شودمی شنهادیلذا پد، ینما
انی در صنعت آب و گرا در نقشه استراتژیک توانمندسازی منابع انسهای رهبری تحولبا توجه به نقش و اهمیت مولفه. ردیقرار گ ییاجرا رانیمد اریدر اخت
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کارکنان و ایجاد دلبستگی شغلی است،  توانمندسازی بر و تاثیرگذار زیاد دارای اهمیت گراتحول رهبری فردی ملاحظات مولفهکه  آنجا ازفاضلاب، 
کرد.  تأکید گراحولت رهبری کارکردهای مؤثر عنوان مناسب به کارکنان به توجه و کارکنان از فردی حمایت بر توانمولفه می این توسعه جهت

 . کنند تدوینا هاین توانایی توسعه برای هاییبرنامه و داده قرار شناسایی مورد را کارکنان های و خلاقیتا هتوانایی مدیران شودمی پیشنهاد همچنین
های آب و فاضلاب ر شرکتد باندرکاران حوزه صنعت آب و فاضلاو دست مدیران که پیشنهاد کرد توانمی خل  امکانات مولفه تقویت جهتر د

ناسب جهت ی نو و شرایط آموزش مهاجهت بکارگیری تکنولوژی ایجاد امکانات و فراهم آوردن بسترهای لازم باهای آذربایجان غربی و شرقی استان
 در های کارکنانظرفیت با استفاده از یننباشند. همچ داشته انتظار بالایی سطح در را آنها عملکرد و افزایش توانمندی استفاده از این امکانات، بهبود

 تحق  برای آنها بیشتر شارکتم جلب های آذربایجان غربی و شرقیهای آب و فاضلاب استانشرکت راهبردهای و آینده، مأموریت انداز اشم تدوین

مدیران و دست اندرکاران حوزه صنعت  شودهاد میپیشن، آرمانی نفوذ مولفه بیشتر هراه تقویت جهتدر ادامه . بود از انتظار نخواهد دورشرکت  اهداف
 به و شده آنها برآورده هایخواستها ت شوند باعثو  دهند پیوند یکدیگر به را کارکنانو  نمایند انداز ایجاد اشم به تعهد کارکنان در آب و فاضلاب

 ابزارهای وا هدسترس، راه در منابعز ا استفاده به کارکنان وی تش احترام، ضمن اعتماد و فراهم کردن جو با همچنین. یابند دست اهداف مورد نظرشان

 و مادی های پاداش دادن طری  از کارکنان بالقوه های ظرفیت توسعه و برای بگیرند نظر در را خود تومیمات نتایج اخلاقی و بدست آوردن اطلاعات
تأثیرگذار بر  عامل عنوان به ذهنی ترغیب مولفه بیشتر تقویت برای. دهند افزایش کارکنان توانمندسازی در را مؤلفه این تأثیر به کارکنان معنوی

 درك در کارکنان هایتوانایی سطح توانند می توانمندسازی کارکنان و ایجاد دلبستگی شغلی، مدیران و دست اندرکاران حوزه صنعت آب و فاضلاب

 کار انجام هایروش تا کنند ترغیب را مناسب، کارکنان محیط سازی آماده طری  از و دهند ارتقا را هستند روبرو آن با که و مشکلاتی سازمانی ماهیت

 در و جستجو کنند پیش روی مشکلات برای را مناسب های حل راه های جدید وروش تا کنند ترغیب را دهند. همچنین کارکنان قرار بازبینی مورد را

 دهند، تفکر نمایند.می انجام که آنچه مورد
آوری جمع با توجه به اینکهاست.  داربودن برخور تکرارناپذیر و بودن پذیری، ذهنی تعمیم هایمحدودیت از کیفی هایپژوهش بیشترهمانند  تحقی این 
 ها بهیم دادن یافتهمانع از تعم های آذربایجان غربی و شرقی بوده و این مساله ممکن استهای آب و فاضلاب استانهای این مطالعه تنها از شرکتداده
 های دیگر صنعت گردد.بخش

 منابع
نان در عملکرد کارک یتقرار اثر بخش بهسازابعاد و اس نییتع ی(. ارائه الگو1397) محمد.  ،ینورمحمد و قاسم ،یعقوبیرضا؛  نیام ان،یکمال د؛یام ،یاحمد

 .1 -25، صص 4شماره  10دوره  ،یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها ب،یفراترک کردیسازمان با رو
 یتبا رضا یشناختو روان یساختار یندسازتوانم ینرابطه ب یبررس. (1395)  ی.علیمی، و محمد زاده ابراه یبهطی، پردنجان یمیطاهره؛ رحیزمه، کار یادبن
 .201 -215، 3دوره  22شماره، یات، پرستاران، مجله ح یشغل
ان، ی مدیریت ایرهاپژوهش، مجله ی کارکنانتوانمندسازدر  نیآفرتحولنقش رهبری  (. بررسی1394) ، اکبر؛ عباسی، طیبه و نوروزی، مجتبی. پورحسن
 (.70پیاپی ) ، 1، شماره 15دوره 

دیریت مکارکنان پلیس ناجا، فولنامه  یتوانمندسازبر  نیآفرتحولالگوی رهبری  ریتأث (.1394) داودی دهاقانی، ابراهیم؛ متقی، حمید و کوای، سعید. 
 .1انتظامی، سال سوم، شماره  منابع در نیروی

 یوسازمانجو  یگرا( تعهد سازمانگرا و عملتحول)  یرهبر یهابر اساس سبک ینوآور یساختار یالگوارائه  .(1398)  یرضا.علی، و انار ی، علیرضازمان 
 .73 -104، صص 45 یاپی، پ2شماره یزدهم، سال سی، علوم اجتماع یپژوهش یکشور، فولنامه علم یاتیدر سازمان امور مال

لیت ی، سیستم مدیریت استعداد و قابازتوانمندس(. طراحی الگوی تلفیقی فرایند 1398) ساعتی زارعی، اکبر؛ شعبانی بهار، غلامرضا و سلیمانی، مجید. 
، شماره 11ه ورزشی، دور تمدیری ی ساختاری، تفسیری در اداره کل ورزش و جوانان کشور، نشریه مطالعاتسازمدلهوشمندی سازمانی با استفاده از 

 .219 -242صص ، 58
 ها، فولنامه پژوهشنامه مدیریت وسازی نیروی انسانی در سازمانتوانمند ها و الگوهای(. بررسی مدل1399) سعیدی پور، بهمن و محمدی پور، عباس. 

 .2 مهندسی صنایع، سال دوم، شماره

شغل بر تمایل به ترك خدمت و بهبود کیفیت شغلی با  -تأثیر تناسب شخص(. 1396) . فاریابی، محمد و صنوبر، ناصر؛ فضل زاده، علیرضا؛ طاهرلو، ثریا 
 .249 -269 ، صص2شماره ، ، دوره پانزدهممدیریت فرهنگ سازمانیمجله ، تأکید بر نقش دلبستگی شغلی: شواهدی از صنعت کارگزاری

اربردی های کتعدیل شده، پزوهش فراتحلیل عوامل موثر بر اظهار نظر حسابرسی (.1396) اده، محمدرضا؛ صالحی، مهدی و حسینی پور، رضا. عباس ز
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