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Abstract 

The progress and development of any organization necessitate the development 

of human resource capabilities to achieve a high level of perception, behavior and 

performance consistent with its organizational goals. Yet, there are gaps such as 

traditional structures, leadership styles, and content barriers, which create inertia in 

organizations, that create prevent human resource empowerment. This research is 

intended to design an inertia model for human resource empowerment through total 

interpretive structural modelling (TISM) approach. In fact, while presenting a 

hierarchical model, this research looks for a symmetric combination of the 

relationship between indicators in a paired comparison through the participation of 

members of the target community. This is a mixed research based on meta-analysis 

and Delft's analysis in the qualitative section, and Total Interpretive Structural 

Modeling in the quantitative phase where two target communities were involved. 10 

experts of organizational management and HRM, selected through homogeneous 

sampling, participated in the research in the qualitative section  In the quantitative 

section, 30 managers of roads and urban planning of Gulestan province, having at 

least 10 years of work experience and master's or PhD degrees. The results of the 

qualitative part of the research showed that 3 main components of attitude inertia, 

practice inertia, and psychological features inertia were identified in the form of 11 

primary indicators. Then, based on Delphi analysis, two indices were dismissed and 

two others were combined together and a total of 8 inertial indicators of human 

resource empowerment reached to quantitative analysis. Based on the hierarchical 
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presented model, quantitative analysis showed that two indicators of perceptional 

error, and tiresome and burnout are the most effective indicators of inertia in human 

resource capability the Roads and urban planning office. Based on the MICMAC 
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in human resource capability, which must be considered and controlled in order to 

develop and enhance the human resource empowerment. 

Keywords: human resource empowerment inertia, Total Interpretive 

Structural Modelling (TISM) Approach, Meta-Synthesis Analysis. 
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 چکیده
های منابع انسانی برای رسیدن به سطح ادراک، رفتار و  توسعه توانمندیرشد و توسعه هر سازمانی نیازمند 

های رهبری و موانع  هایی همچون ساختارهای سنتی، سبک عملکرد همراستا با اهداف سازمانی است؛ اما وجود خلأ
انسانی ایجاد شود تا موانعی در راه توانمندسازی منابع  هاست، باعث می محتوایی که باعث ایجاد اینرسی در سازمان

 -شود. هدف این پژوهش، طراحی مدل اینرسی توانمندسازی منابع انسانی با استفاده از رویکرد تحلیلی ساختاری
دنبال ترکیب متقارن ارتباط بین  مراتبی، به ( است. درواقع، این پژوهش ضمن ارائه مدل سلسله    تفسیری فراگیر )

ارکت اعضای جامعه هدف بود. در این پژوهش که یک پژوهش ترکیبی صورت مقایسه زوجی و با مش ها به شاخص
بر تحلیل فراترکیب و تحلیل دلفی در بخش کیفی و تحلیل ساختاری تفسیری فراگیر در بخش کمی است، دو  مبتنی

های مدیریت سازمان و مدیریت منابع  نفر از متخصصان حوزه 15. در بخش کیفی تعداد داردجامعه هدف مشارکت 
نفر از مدیران اداره راه و  35گیری همگن انتخاب شدند و در بخش کمی نیز  انی مشارکت کردند که ازطریق نمونهانس

لیسانس و دکتری  سال سابقه کاری و دارای مدرک تحصیلی فوق 15شهرسازی استان گلستان که دارای بیش از 
تحت عنوان اینرسی در بینش کارکنان، اینرسی مؤلفه اصلی  3بودند، مشارکت نمودند. براساس نتایج، در بخش کیفی 

شاخص اولیه شناسایی شدند. سپس براساس تحلیل  11شناختی درقالب  های روان بر ویژگی در عمل و اینرسی مبتنی
شاخص اینرسی توانمندی منابع انسانی  8ای، دو شاخص حذف و دو شاخص ادغام شدند که مجموعاً  دلفی دومرحله
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مراتبی دو شاخص:  شده سلسله شدند. در بخش تحلیل کمیّ مشخص شد ابتدا براساس مدل ارائه وارد فاز تحلیل کمیّ
خطای ادراکی و رخوت و فرسودگی شغلی، تأثیرگذارترین شاخص ایجاد اینرسی در توانمندی منابع انسانی اداره راه 

رکی کارکنان، محرک اصلی مشخص شد، خطای ادا       باشند و براساس تحلیل نموداری  و شهرسازی می
منظور توسعه و پویاسازی توانمندی منابع  ایجاد اینرسی در توانمندی منابع انسانی است که لزوم توجه و کنترل آن به

 باشد. انسانی ضروری می
 

 تفسیری فراگیر؛ تحلیل فراترکیب ـ  اینرسی توانمندسازی منابع انسانی؛ تحلیل ساختاری :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
های فکری  یکم، قرن اقتصاد دانشی است. در این اقتصاد، دارایی و گفتة دراکر، قرن بیست به

 هشود و موفقیت بالقو سازمانی محسوب میهای  ترین دارایی انسانی، جزء مهمهای  ویژه سرمایه به و

 قتصاددر ا(. 370: 131۱)نظرپوری و همکاران،  گیرد ها ریشه میآن فکریهای  از قابلیتها،  سازمان

 ها و دارایی نامشهودی است که به یکی از موضوعات مهم در نظریه ،پذیری دانشی، انعطاف

 یندها، توانمندسازیامجدد فر  سازمان و مدیریت تبدیل شده است. مهندسی هحوزهای  سیاست

 های مجازی، افزایش توانایی پاسخگویی مؤثر به نیازهای سوی سازمان کارکنان، حرکت به

است که هایی  جمله فعالیتپاسخ اثرگذار به تغییرات، ازارائه منظور  تحلیل بازار بهیان و مشتر

ها به اهداف  . دستیابی سازمان(81: 131۱)سیدجوادین و همکاران،  گیرد راستا انجام می ایندر

از انسانی نی کارآمد مدیریت منابع  انسانی و کارکردهای ها و رفتارهای بهینة نیروی متعالی، به مهارت

 (.۳23: 2550، 1)باتاچاریا و همکاران انسانی است  منابع پذیری دارد که تحقق آن، مستلزم انعطاف

رقابتی پایدار در  طریق ایجاد مزیتاز منابع انسانیپذیری  در محیط نامطمئن، انعطافواقع در

بر  یمبتن دگاهیبراساس د(. 1170: 2515، 2آفرین است )کِتکار و سِت بلندمدت، برای سازمان ارزش

منابع انسانی اقدامات  گذاریتأثیر فراینددر  تواند که می ییرهایاز متغ یکی رسد نظر می منابع به

 روییاست. استفاده از ن منابع انسانی رییپذ انعطاف ،نقش داشته باشد یرقابت  تیمحور بر مزتعهد

نشده و  ینیب شیپ تقاضاهای سرعت به تا به دهد به شرکت اجازه می و توانمندای  فهیوظچند یانسان

. (27: 1317فر و همکاران،  )ناصحی پاسخ دهد د،یوجود آ بهها  نامتعادل که ممکن است در بخش

و  دیتا زمان گردش تول کند کمک میها  سازمانبه  وجود اینرسی  و عدم رییپذ انعطاف نیچن

تر به  کیفیتسرعت ارائه خدمات با درنتیجه، و داده کاهش  را انیکار در جر موجودی

، 3رقابتی دست یابند )فرایزِر و هولبی  مبنا به مزیت ارتقا یابد و براین رجوع و شهروندان ارباب

دشوار  ی بسکار منابع انسانیخصوص در  و ایجاد پویایی در سازمان به پذیری (. اما انعطاف2515
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های متفاوتی نسبت به یکدیگر  چراکه افراد رویکردها و ادراک ؛شود در عصر حاضر محسوب می

مبنا بسته به شرایط در برابر  ه در آن مشغول هستند، دارند و براینو نسبت به اهداف سازمانی ک

دهند که این موضوع  ها، از خود مقاومت نشان می ها و ارتقای سطح توانمندی پذیرش مسئولیت

توجه این  (. نکته قابل331: 2518، 1د )شوکولاشو می منابع انسانیی باعث ایجاد اینرسی توانمندساز

و با بزرگترشدن اندازه  ندنسبت به مقاومت در برابر تغییر حساس ،حسب اندازهبرها  است که سازمان

( و این 115: 2511، 2دهند )سیلیک ها، کارکنان مقاومت بیشتری را از خود نشان می سازمان

پذیری کسب نماید که در تحت  زمان حالتی معکوس نسبت به انعطافشود، سا موضوع باعث می

 جسمی بر هرگاه کند، می بیان فیزیک در اصل اینرسی این شرایط اینرسی ایجاد خواهد شد.

و  شدهباشد، به ایستایی تبدیل  صفر برآن وارد نیروهای برآیند یا نشود نیرویی خارجی وارد

. (1327: 2512، 3و اینرسی ایجاد شود )کوئنگ و همکاران گردد تا از پویایی آن کاسته باعث می

، این نیروهای خارجی همچون منابع انسانیمنظر سازمانی در رابطه با موضوع توانمندسازی از

های شغلی و  ها و مهارت ها مثل ارتقای سطح توانمندی محرکی برای افزایش چالش در سازمان

های ساختاری  تحرکی در لایه که سکون و بی زمانیکنند. اما  ای و پاسخگویی عمل می وظیفه

پذیرش تغییر و چالش در کار خود متمایل   نیز به سمت عدم منابع انسانیسازمان نهادینه شود، 

، ۱ایجاد شده است )جانگ و همکاران منابع انسانیاینرسی در توانمندسازی  اًشوند و اصطلاح می

دهند  نشان می یعلاقگ یو تحول از خود ب رییتغ یبراا ه شود که سازمان می دهیاغلب د(. 33: 2511

سازمان و  یاتیو ح یضرور راتییشود. عمده تغ می دهیها د در سازمان یحال یو ب رخوتی و نوع

شوند و  می گرفتار یسازمان ینرسیدر باتلاق ا یطیهای مح نانیاطم سازمان با عدم یریپذ توان انطباق

( معتقدند اینرسی موانع جدی را در 2553) 0(. هدبرگ و ولف13: 131۱)ابراهیمی،  مانند ناکام می

و توسعه آن در مسیر رسیدن به اهداف سازمان ایجاد  منابع انسانیسر راه ارتقای و توانمندی 
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های جدید شانه خالی نمایند.  ها و مسئولیت د افراد از پذیرش نقششو و باعث می کند می

 نیبه ا یمنظر خاصزشده است که هرکدام ا انجام در سازمان ینرسیمورد ادر یهای متنوع پژوهش

 یید که مانع شناساندا می یعامل نیتر مهم( اینرسی سازمانی را 2551) 1یتسااند.  کرده نگاه دهیپد

کند  طیبا مح سازمانی ریپذ قیشود سرعت تطب و باعث می شدهسازمان  یبرای طیمح داتیتهد

 بروز مقاومت در برابر یعامل برا ترین ممه ،ینرسیاتقدند که ( مع2558) 2و الکورن نیشود. گودک

 ینرسیدر کنار ا یهای سازمان کردن محرک با مطرح (2550) 3کاپلان و هندرسون .است رییتغ

بودند و آن را های سازمان  نظریهو  یهای اقتصاد نظریه انیم یپل ارتباط یدنبال برقرار به یسازمان

مانعی در برابر ( اینرسی را 251۱) ۱هاگمعرفی نمودند.  انسانیمنابع عامل ایجاد رخوت در 

مطرح نمود.  منابع انسانیخصوص تغییرات مربوط به ارتقای سطح توانمندی  پذیرش تغییرات به

د که اینرسی باعث کرطور استنباط  توان این شده، می انجامهای  با اتکا به نتایج پژوهش ،واقعدر

های رفتاری و عملکردی دچار رخوت و  ش و ارتقای سطح مهارتشود افراد در برابر پذیر می

شود )جوادی و  انسانی می  وری منابع اثربخشی و بهره کاهششوند که این موضوع باعث  فرسایش 

رابطه و مطابق با هدف پژوهش باید بیان نمود، اداره راه و شهرسازی  دراین(. ۱5: 131۳همکاران، 

 نیتدوو  ها استان یکل راه و شهرساز  در ادارات یساختار راتییغاعمال تاستان گلستان همسو با 

ها و  به تدوین برنامه 131۳ی از سال انسانی منطبق با نقشه راه اصلاح نظام ادار  سند برنامه نیروی

منابع انسانی مطابق با مدت و بلندمدت برای توسعه و ارتقای سطح توانمندسازی  اهداف کوتاه

خود اقدام نموده   131۳ 13018/1۳/255های ضمیمه بخشنامه شماره  کاربرگنامه داخلی و  آیین

د میزان شای اداره راه و شهرسازی استان گلستان مشخص  های دوره است. براساس ارزیابی

انسانی همچون مشارکت در   انسانی در امور مربوط به توسعه منابع  مشارکت فردی منابع

های مختلف  سوی بخشآموزشی ازهای  وین تقویم برنامههای آموزشی، پایبندی به تد کارگاه

های آموزشی و... در سطح پایینی بوده  کسب امتیازهای لازم پس از برگزاری دوره  سازمان، عدم
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منابع پذیری در توانمندسازی  پذیرش تغییر و انعطاف  است و این موضوع تاحدی وجود عدم

شده است. لذا این  منابع انسانیی توانمندسازی و باعث ایجاد اینرس نمودهاهمیت انسانی را پر

انسانی را ابتدا براساس رویکرد   پژوهش تلاش دارد تا دلایل ایجاد اینرسی توانمندسازی منابع

( شناسایی نماید و به کمک تحلیل ساختاری تفسیری فراگیر ادراک 2558) و الکورن نیگودک

 د.تری در رابطه با علل ایجاد آن ارائه نمای منسجم

 

 بانی نظری م

 9اینرسی توانمندسازی منابع انسانی
بار مثبت  یریپذ . انعطافهستند سازمان اتیدو واژه متضاد در ادب یریپذ و انعطاف ینرسیا

 مختلف در یها به شکل ینرسیبهتر و کاراتر است. ا شتر،یبی ریپذ با انعطاف یدارد و سازمان

خشک و  نیقوان سازمان، همانند سرکوب اطلاعات ارزشمند در ؛کند می داینمود پ سازمان

 صورت ها به سازمان (.311: 131۱)ابراهیمی،  رهیو غ سازمان ازحد به شیتعهد ب ر،یناپذ انعطاف

سازمان است.  یبقا ضامن ،نیکنند و ا خود ارتباط برقرار می طیباز هستند و با مح یستمیس

 اطراف خود را قطع کند، از تحولات رامونیپ یو اطلاعات یارتباطی که سازمان، مجار یدرصورت

اجازه را به  نیا یریپذ انعطاف عدم شود. آن می یامر موجب نابود نیگردد و ا خودآگاه نمی

 رکود موجب جهیدهند، درنت قیتطب یطیمح راتییخود را با تغ که دهد سازمان و افراد آن نمی

و  ینظر اتیشود. مرور ادب می سازمان در کل ینرسیآمدن حالت ا وجود آن به یپو در یفرد

 دهیپد نیهای مختلف ا کند تا ابعاد و مؤلفه کمک می یسازمان ینرسیا مورددرموجود  یتجرب

 یرا بهتر شناخته و برا دهیپد نیکند تا ا می سازمان کمک رانیشود و به پژوهشگران و مد ییشناسا

مفهوم (. 12: 2511، 2)آلکورِن و گودکین را اتخاذ کنند یراهکار مناسب تیوضع نیاز ا ییرها

قدیمی را در  های دهد افراد اغلب روش برند که نشان می کار می ای رفتار انسان نیز بهاینرسی را بر

و در برابر تغییر از خود واکنش منفی و یا مقاومت نشان  برند کار می مواجهه با مشکلات به
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جویی در زمان و همچنین  عادی برای صرفه مشابههای  استدلال رویکردهای حل مشکل و .دهند می

ماندن عنوان تمایل به باقی ، اینرسی بهراهبردتغییر  شوند. در زمینة کار گرفته می اجتناب از ریسک به

سازمان خارج از شکل جاری آن  راهبردبازطراحی  در وضعیت موجود و مقاومت در مقابل

اینرسی سازمانی ( 2558) گودکین و آلکورن(. 351: 131۳نیا،  )غفاری و رستم تعریف شده است

و اینرسی  2اینرسی در عمل ،1اینرسی در بینش: اند که عبارت است از را شامل سه بعد دانسته

 که درحالی شود، کنش مربوط میهای  نظریههای ذهنی و  اینرسی در بینش به مدل. 3شناختی روان

و  گیرد مورد بررسی قرار میفرض  پیش مدیریتی و کنترلهای  بعد فرض اینرسی عملی از دو

سازوکارهای دفاعی پاسخ به تغییر، بررسی  شناختی نیز در بعد استرس و اضطراب و اینرسی روان

نج نوع اینرسی را معرفی ( پ2512) 0پولایتس و کارهانا ،مقابلدر (.111: 2511، ۱شوند )اسلیک می

اینکه  کند که مدیران کلیدی، باوجود شناختی؛ این نوع اینرسی بیان می . اینرسی1 :اند کرده

بهتر، مؤثرتر و کارآمدتری وجود داشته باشد، آگاهانه بر های  جایگزین دانند ممکن است می

. اینرسی رفتاری؛ این نوع اینرسی بیان 2ورزند،  های موجود، اصرار می رویه استفاده از سیستم و

ها  دهند، زیرا به این روش موجود ادامه میهای  زمان به استفاده از روشسا کند که مدیران می

. اینرسی شناختی اجتماعی؛ مدیران سازمان، 3اند،  گذشته به آن خو گرفته عادت داشته و در

های  و رویهها  دهند، به این دلیل که تغییر روش موجود را ادامه میهای  روش استفاده از فرایندها و

پذیر  سادگی امکان و هنجارهای سازمان بهها  مقاومت کارکنان مواجه است و تغییر ارزشموجود با 

های بالای آن با  دلیل هزینه یندهای موجود در سازمان بهااینرسی اقتصادی؛ تغییر فر. ۱نیست، 

. 0تر است و  یندهای موجود ازنظر مدیران راحتامواجه است. بنابراین، عمل طبق فر مشکل

موجود با مخالفت یا ممانعت شرکا های  اینکه، تغییر رویه دلیل بهها  سی؛ مدیران سازمانسیا اینرسی

)مالاکار  کنند شود، به استفاده از فرایندهای سنتی موجود اصرار می مواجه می راهبردینفعان  ذی و

برابر مقاومت در  أاز سرمنش منابع انسانیاینرسی در توانمندی  ،واقعدر (.۱7: 2518، ۳و همکاران
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حل و برنامه برای تغییر،  نظر دارند، یک راه که همه افراد بر تغییر، اتفاق شود. زمانی تغییر ایجاد می

و حتی اگر شکستی در این زمینه گردد  ها برای پیاده سازی آن عملی می شود و تلاش ه میئارا

 ت در برابر تغییر وجودکه مقاوم عهده همه کارکنان است، اما زمانیروجود بیایید، مسئولیت آن ب به

کنند مانع از اجرای آن شوند که وجود این بینش در  ای، تلاش می در برابر هر برنامه افراددارد، 

نظر رفتاری بر عملکردهای سازمانی تأثیرات منفی از ،های سازمانی سازمان، ضمن کاهش اثربخشی

منابع اینرسی در توانمندسازی توجه این است که  (. نکته قابل15: 2511دارد )آلکون و گودکین، 

اعتماد به سازمان نقش ایفا  کند. گاهی در ایجاد عدم های مختلف نمود پیدا می به شکل انسانی

ها نسبت به موفقیت برنامه ایجاد  کند و گاهی در فضای نگرشی و ادراکی افراد و تردید می

 منابع انسانیکارکردهای   ماینرسی به هر شکلی که باشد، باعث افزایش عد ،هرحال  هشود. ب می

، باعث کاهش و فرسایشافراد به سمت رخوت  حرکتگردد ضمن  و باعث می شده

 شود. های سازمانی نیز  وری بهره

 رویکردهای توانمندسازی منابع انسانی
کند )لیدِن و  ادبیات پژوهش در زمینه مدیریت دو دیدگاه توانمندسازی در کار ارائه می

 (. 250: 111۳، 1آراد

( ارائه شده 1181) 2اولین دیدگاه براساس ماهیت کار در توانمندسازی است که توسط کانتر

کید دارد. از این دیدگاه، توانمندسازی أهای کلان سازمانی در زمینه توانمندسازی ت است و بر جنبه

های رویکرد ها و تحت برخی شرایط محتوایی، ساختاری و اجتماعی، مانند ساختارها، سیاست

مثال، کلیداس و  ود. برایش ست که سبب توانمندسازی در محیط کار میاجرا سازمانی قابل

تواند توسط سبک رهبری  ( پیشنهاد کردند که توانمندسازی رفتار کارکنان، می2557) 3همکاران

 است و بر ۱. دومین دیدگاه، دیدگاه خُردیابدمدار، ارتقا  توانمندساز در یک فرهنگ مشتری

های فردی به  شناختی کارکنان، مانند درک آنها از توانمندشدن در کار یا واکنش تجربیات روان
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. واژه (1523: 2517، 1های سازمانی، تمرکز دارد )کیم و همکاران ها و روش ساختارها، سیاست

آنها  کار گرفته شد. ه(، ب1188) 2بار در پژوهش مفهومیِ کونگِر و کانونگو دیدگاه خرد برای اولین

های مدیریتی  باور داشتند که اگر کارکنان فاقد احساس خودکارآمدی باشند، توانمندسازی روش

عنوان یک انگیزش  (، توانمندسازی را به1115) 3است. توماس و ولت هوس تأثیر بی آنانروی 

 کند و بر شناختی نمود پیدا می نکردند که در چهار حالت شناختی یا روا شغلی درونی تلقی می

( 1117) ۱شود. اسپریترز گذارد و سبب بسط و توسعه کار کارکنان می می تأثیرکار افراد  به گرایش

 کند: صورت زیر تعریف می سپس این چهار بعد را به

 های وی دارد. ها و رفتار :  اشاره به تناسب بین نقش شغلی فرد با باورها، ارزش0داشتنمعنا. 1

باور فرد به قابلیت خود برای انجام کارهایی که نیاز به : حس خودکارآمدی یا ۳شایستگی.  2

 مهارت دارند.

 کند. : حس استقلال یا انتخاب در شروع یا تغییر کار را روایت می7مختاریودخ. 3

 تواند بر نتایج کار اثر بگذارد. : میزانی که یک فرد می8بودنموثر. ۱

کار  ههای قبلی ب ر پژوهششناختی بکرات د نعاملی توانمندسازی روااگرچه مدل چهار

 1حدی است که محققانی همچون ژانگ و بارتولو است، اما میزان اهمیت آن به گرفته شده

( با الهام از مقیاس اسپریترز 2518) 11( و چِن و همکاران2511) 15(؛ هِئوگاما و همکاران2515)

( 2550) 12ال، کیم و جورجمث . برایاند ها و معیارهای متفاوت ارائه داده های متفاوتی با گویه مدل

شناختی را مورد شناسایی قرار دادند: نگرش )معنی و  دو بعد فرعی از توانمندسازی روان
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( یک ساختار دو 2515) 1ثربودن( گازوولی و همکارانؤمختاری و مخود) تأثیرشایستگی( و 

محققین در  شناختی را پیشنهاد کردند. اگرچه هر دو رویکرد، به ن عاملی از توانمندسازی روا

 های توانمندسازی کمک شایانی کرده ها و روش نظریههای شگرف در پیشبرد  رسیدن به پیشرفت

مثال،  . برای(2518، 2باشند )احمد و گائو ، اما این دو رویکرد عاری از محدودیت نیز نمیاست

شود،  ها، یک دیدگاه محدود تلقی می خاطر تمرکز بر سازمان هب 3ساختاریـ  دیدگاه اجتماعی

شود که توانمند  اش، محدود به افرادی می خاطر تمرکز ذاتی هشناختی ب که دیدگاه روان حالیدر

مستلزم درک بیشتر از این  ،تلفیق هر دو دیدگاه ،(. بنابراین3: 2518، ۱اند )لی و همکاران شده

عنوان  جای خود توانمندسازی، به ر شرایط محتوایی را بهصحقیقت، محققین معاباشد. در پدیده می

کنند. این پژوهش تلاش دارد تا با  شناختی تلقی می دهنده توانمندسازی روان تشکیلهای  مؤلفه

ها و یا  مقاومت های مختلف، ها و پژوهش الگوطریق منابع انسانی ازشناخت مفاهیم توانمندسازی 

 ،واقعسایی و مورد واکاوی قرار دهد. دراین مورد را شنا کننده اینرسی در های ایجاد ویژگی

جهت توسعه یکرد فوق به درک مفهومی موضوع درشناخت مفاهیمی همچون دو رو

 د.کن کمک می منابع انسانیتوانمندسازی 

 

 پیشینه تجربی
 یبررس( پژوهشی تحت عنوان مقاومت در برابر تغییر: یک 2518) 0آمارانتتو و همکاران

ثر بر مقاومت در برابر ؤانجام دادند. در این پژوهش عوامل م دهنده آن لیهای تشک مؤلفهاز  یتجرب

پذیری و توانمندسازی منابع انسانی در  سازمانی همچون مسئولیتهای  تغییر منابع انسانی در رویه

از  128آماری این پژوهش  های کشور یونان شناسایی شدند. جامعه بخش اورژانس بیمارستان

ای  گیری خوشه طریق نمونهواحد اورژانس بودند که ازسال سابقه کاری در  15دارای  نکارکنا
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ترین عامل مقاومت در برابر تغییر  اصلی ،ای انتخاب شده بودند. نتایج نشان داد، نگرش مرحلهدو

در حد  اًگردد تا سطح توانمندسازی منابع انسانی تقریب شود و این موضوع باعث می محسوب می

د. شو کارکنانوری و افزایش سطح یادگیری بین  ثابتی قرار گیرد و این موضوع باعث کاهش بهره

توانمندسازی کارکنان انجام پذیری از  ( پژوهشی تحت عنوان تأثیرپذیری انعطاف2518)شوکولا 

 گیری، تصمیم فرایندات توانمندسازی کارکنان همچون مشارکت در تأثیرداد. در این پژوهش 

مورد بررسی  منابع انسانیپذیری  شناختی بر انعطاف استقلال شغلی و آزادی عمل و مالکیت روان

ند های خدماتی در کشور هند بود آماری پژوهش کارکنان سطوح میانی سازمان قرار گرفت. جامعه

. عنوان نمونه مورد بررسی قرار گرفتند نفر به 82۱ای  گیری تصادفی طبقه طریق روش نمونهکه از

پذیری  پذیری انعطافتأثیرکننده،  عنوان یک متغیر تعدیل شناختی به نتایج نشان داد، مالکیت روان

در  (سینرژیافزایی ) همنماید و باعث ایجاد  سازمانی را از توانمندسازی کارکنان تقویت می

 یتوانمندساز( پژوهشی تحت عنوان 2517شود. کیم و همکاران ) های انجام کاری میفرایند

انجام دادند. در این پژوهش عوامل  های آن امدیو پ یکننده محتو ارکنان و عوامل تعیینک

دارد و  2بندی پذیری در زمان و انعطاف 1پیرو ـ  مبادله رهبر نظریهکننده محتوایی اشاره به  تعیین

کنان کارآماری پژوهش  کند. جامعه ارائه اشاره می پیامدها نیز به عملکرد کارکنان و خدمات قابل

( بودند. نتایج نشان      ی )و کره جنوب (      ) وزلندیهای کشور ن شاغل در رستوران

پیرو با  -پذیر و کیفیت بالای ارتباط رهبر بندی انعطاف داد، کارکنانی که دارای جدول زمانی

سرپرست مستقیم خود هستند، احتمال بیشتری وجود دارد که احساس توانمندی بیشتری نمایند و 

 3رسانی بهتری به مشتریان دارند. دِلفیگو و اسوانک زیاد نیروی کار توانمند، خدمات احتمال به

ی سازمان ینرسیخاص و ا فیوظا یانسانی برا سرمایه( پژوهشی تحت عنوان توانمندی 251۱)

استفاده کرده و نشان  ۱وکیلـ  ای اصیل انجام دادند. این پژوهش از یک مدل ساده و دومرحله

ای وجود اینرسی برای سازمان، مفید است. این پژوهش، میزان بهینه اکتشاف،  د که تا اندازهده می
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منظور  ها به گذاری سازمانی روی وظایف خاص و پرداخت مشوق انداز مدیریت، سرمایه چشم

های  مشی های منابع انسانی، را مورد بررسی قرار داد و نتایج نشان داد تلفیق خط توسعه توانمندی

شود،  ای در اینرسی می انسانی باعث ایجاد نقطه بهینه های سرمایه عه منابع انسانی درقالب قابلیتتوس

 شود. وری سازمان می منظور رسیدن به حد مطلوبیت در بهره ای که باعث ایجاد تنش به نقطه

کاری و مدیریت اینرسی سازمانی  پژوهشی تحت عنوان تلاطم محیط (2511آلکورِن و گودکین )

پژوهش  22شناسی مطالعه موردی تدوین شد و بیش از  جام دادند. این پژوهش براساس روشان

کاری مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد شناخت  مرتبط با جو سازمانی و اینرسی در محیط

کاری باعث خواهد شد تا نوعی اینرسی درونی  های محیط کاری و وجود تنش مفاهیم محیط

شناختی و اینرسی رفتار عملی شکل بگیرد که باعث ایجاد  روان های براساس ویژگی

نقش جوّ ( پژوهشی تحت عنوان 1318پذیری سازمانی شود. حکاک و همکاران ) انعطاف عدم

نفت و گاز  یبردار در شرکت بهره یسکوت سازمان یانجیبا نقش م یسازمان ینرسیمسموم بر ا

ستاد  ینفر از کارکنان رسم 225هش را تعداد آماری پژو  جامعهی انجام دادند. زاگرس جنوب

داده است. با استفاده از روش  لیتشک رازیدر ش ینفت و گاز زاگرس جنوب برداری شرکت بهره

پژوهش با استفاده از  یها نفر انتخاب شد. داده 13۱به تعداد  ای ساده، نمونه یتصادف یریگ نمونه

رابطه  یکه جوّ مسموم سازمان دهد یپژوهش نشان م جی. نتاشد یآور پرسشنامه استاندارد جمع

پژوهش دلالت بر وجود  های افتهیدارد.  یسازمان ینرسیو ا یبا سکوت سازمان یدار یمثبت و معنا

( 1317جعفری و همکاران ) دارد. یسازمان ینرسیو ا یسکوت سازمان نیدار ب یرابطه مثبت و معن

انجام دادند.  بر عملکرد یو نوآور یبر نوآور یسازمان ینرسیتأثیر اپژوهشی تحت عنوان 

اطلاعات در شهر تهران بوده است.  یورافعال در صنعت فن یها آماری شامل شرکت جامعه

 یها هیشد و فرض یآور عنوان نمونه جمع مند به شرکت به روش هدف 1۳5پژوهش از  یها داده

نشان  ها افتهیمورد آزمون قرار گرفتند.  یمعادلات ساختار یساز مدل فنپژوهش با استفاده از 

دارد و  یرابطه منف ،وکار در مدل کسب یباز و نوآور یبا نوآور یسازمان ینرسیادادند که 

 وکار بر عملکرد تأثیر مثبت دارد. در مدل کسب یباز و نوآور ینوآور
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نرسی ( در ای        تفسیری فراگیر ) ـ بسط کاربرد یکپارچه تحلیل ساختاری

 توانمندسازی منابع انسانی 

متغیّرها  ها/  مؤلفهای از  مراتبی میان مجموعه برای تعیین ساختار سلسله 1وجیزروش مقایسه 

( معرفی شد. او با استفاده از یک ارتباط متقابل در مقایسه زوجی در یک 117۱) 2توسط وارفیلد

ه شکل یک متغیرها را ب ها/ مؤلفهن مراتبی میا چارچوب ماتریسی استفاده کرد تا ساختار سلسله

ها تشکیل  مؤلفهیک از تأثیرگذاری هرهای مشخصی از  که از لایه ای هگون نمودار ترسیم نماید، به

ها و روابط  مؤلفه(. این نمودار انتزاعی براساس ۱73: 2517، 3شده باشد )مهانتای و شانکار

زوجی شود. مقایسه  ( تفسیر می   ) ۱صورت یک مدل ساختاری تفسیری هدارشان ب جهت

شوند که به کمک  های ذهنی محققان استفاده می فرض پیش تأثیررساندن  حداقل درواقع برای به

ها  مؤلفهیک رویکرد مهندسی سیستم یعنی ماتریس متقابل و ماتریس دستیابی به تحلیل ارتباط بین 

 نیست،باط مثبت بین دو شاخص نمودن ارت دنبال مشخص اً بهنماید و صرف ها اقدام می و شاخص

دهد. ماتریس دستیابی امکان رسیدن  ها را نیز مدنظر قرار می بلکه روابط غیرمستقیم بین شاخص

شود. به این  های دیگر موجود در بررسی را شامل می ها و یا شاخص مؤلفهیا شاخص به  مؤلفهیک 

به صورت متقابل    مؤلفهبرسد، پس    مؤلفهبه    مؤلفهبرسد و    مؤلفهبه    مؤلفهصورت که اگر 

بندی  های دستیابی و تقسیم های بررسی تواند در تعامل و ارتباط باشد. الگوریتم می   مؤلفهبا 

 تر پژوهشی در زمینه علل عدم اند. کم ( ارائه شده1115مراتبی در کار وارفیلد ) سلسله

اند. در زمینه  رسی نمودهاقدام به بر«    »طریق ، مقاومت یا اینرسی ازپذیری انعطاف 

برای بررسی عوامل ایجادکننده موانع توانمندسازی «    »، این روش منابع انسانیتوانمندسازی 

( 2510 7؛ استانکیویچ2515 ۳؛ کولاکوسکا و همکاران1118 0ماهان و همکاران )مک منابع انسانی

 کار برده شده است.  هب
 

1. Paired Comparison 

2. Warfield 

3. Mohanty & Shankar 

4. Interpretative Structural Model 

5. McMahan et al 

6. Kulakowska et al 

7. Stankiewicz 
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 شناسی پژوهش روش
ها،  ن دادهآورد دست هحیث نحوه بلحاظ هدف، کاربردی و از پژوهشی به شناسی روش

ساختاری فراگیر ـ شناسی ترکیبی از تحلیل فراترکیب و تحلیل تفسیری  لحاظ روش توصیفی و به

اساس در دو قسمت روش پژوهش کیفی و کمی در این پژوهش  آید. براین شمار می ( به    )

 شود. توضیح داده می

 آماری بخش کیفی و جامعهشناسی  روش
پژوهش استفاده شده است. های  در روش پژوهش کیفی از فراتحلیل برای تعیین گزاره

یلی عمیق از کارهای تحل و تجزیه 1. فرامطالعهاستهای فرامطالعه  روش فراتحلیل یکی از ،واقع در

لیل کمی )تح 2شده در یک حوزه خاص و شامل چهاربخش اصلی است: فراتحلیل پژوهشی انجام

)تحلیل  ۱شناسی مطالعات اولیه(؛ فرانظری )تحلیل روش 3محتوای مطالعات اولیه(؛ فراروش

: 2515، ۳)تحلیل کیفی محتوای مطالعات اولیه( )بنچ و دی 0های مطالعات اولیه(؛ و فراترکیب نظریه

شده از  جهای استخرا که اطلاعات و یافته فراترکیب نوعی مطالعه کیفی است ،میان این (. در۱88

کردن نگرش  کند. فراترکیب با فراهم مطالعات کیفی دیگر با موضوع مرتبط و مشابه را بررسی می

ها و  های کیفی مختلف به کشف موضوع مند برای پژوهشگران از روش ترکیب پژوهش نظام

دهد و دید جامع و  پردازد. این روش دانش جاری را ارتقا می های جدید و اساسی می استعاره

ایجاد تفسیری  ،(. هدف فراترکیب312: 255۳، 7کند )زیمر ای را نسبت به مسائل فراهم می تردهگس

منظور پژوهش  (. در این روش به10: 2552، 8های کیفی است )بک خلاقانه و یکپارچه از یافته

( استفاده 2557) 1ای باروسو و سندلوسکی مرحله تحقیق در بخش کیفی ابتدا از روش هفتهدف 

 

1. Meta-Study 

2. Meta-Analysis 

3. Meta- Method 

4. Meta-Theory 

5. Meta-Synthesis 

6. Bench and Day 

7. Zimmer 

8. Beck 

9. Barros & Sandelowski 
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جو و انتخاب مقالات مناسب، انجام ادبیات ؤال پژوهش، جستتنظیم س : مرحله 7شامل  شده که

برای  (لیستی بازبینه )چکتحلیل و ارائه و لاعات مقاله، کنترل کیفیت، تجزیه، استخراج اطمند نظام

شده در  های انجام ژوهشآماری در بخش کیفی شامل پ باشد. جامعه تحلیل در مرحله کمی می

که شامل دانش فنی و تخصصی در رابطه با  استنفر از اعضای پانل  15موضوع پژوهش و رابطه با 

گیری  طریق روش نمونهباشند. این افراد از منابع انسانی میهای سازمانی و   نظریههای  موضوع

در این بخش مشارکت کنند که دارای دید  یچراکه هدف این بود، افراد ؛همگن انتخاب شدند

هایی در  با موضوع پژوهش باشند. همچنین در این بخش از مقالات و کتابنظری در رابطه 

(؛ مرکز        (؛ پایگاه نشریات کشور )   ی همچون جهاد دانشگاهی )یها تارنما

المللی مقالات روز دنیا  (؛ مرجع بین        ای اسلامی ) های علوم رایانه پژوهش

 ( استفاده شد.             ( و مرج )              (؛ مرجع امرالد )             )

 آماری بخش کمی شناسی و جامعه روش
 نفر از مدیران اداره راه و شهرسازی استان گلستان 35آماری در بخش کمی، تعداد  جامعه

سال و  15گیری غیراحتمالی و با تعیین معیارهایی همچون سابقه بیش از  طریق نمونهبودند که از

کنندگان در این بخش از طریق  سانس و دکتری انتخاب شدند. مشارکتلی مدرک تحصیلی فوق

کنند. در تحلیل بخش  شده از مرحله فراترکیب مشارکت می ماتریسی تعیین (لیست بازبینه )چک

بر  شود که یک روش تحلیل مبتنی ( استفاده میTISMتفسیری فراگیر )ی ـ کمی از تحلیل ساختار

 نماید. پرسشنامه ماتریس مقایسه زوجی استفاده می برمبنای عملیات است و از پژوهش

 

 های پژوهش یافته

 های فراترکیب یافته
 توصیفی روایی کیفی، فراترکیبهای  پژوهش در (،2557باروسو و سندلوسکی ) نظر طبق

 اطلاعات توصیف و شناسایی و موضوع با مرتبط های پژوهشهای  گزارش تمامی یعنی تشخیص

 اعتبار به اول درجه در در فراترکیب، نظری روایی. مطالعه در موجودهای  گزارش هرکدام از
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 به بعد درگام و است شده درپیش گرفته نتایج یکپارچگی ایجاد برای که گردد بر می هایی روش

پردازد  می پیشین های پژوهشگران یافته از محقق تفسیر عبارتی به یا نتایج خود یکپارچگی

 برداری از محققان سعی نمودند با فیش نظری، روایی (. برای13 :131۳زاده و همکاران،  )عباس

های مربوط به متغیر پژوهش را  کیفیت شناسایی مؤلفه هایی معتبر ازمنظر ارجاع مقالات، پژوهش

( مورد بررسی قرار 2558) گودکین و آلکورنگام ابتدا رویکرد اینرسی  در اولین افزایش دهند.

های  ند از پژوهش از هدف اصلی خود خارج نشود و صرفاً شاخصم گرفت تا براساس تحلیل نظام

 مجموعه و همچنین ها شد کتاب مبنا تلاش مربوط به این رویکرد مورد بررسی قرار گیرد. براین

که در رابطه با اینرسی  جستجوی موتورهای و ها همایش مجلات، ها، داده های پایگاه مقالات

دلیل  جستجو به از حاصل اولیه نتایج براساس .شود بررسیتوانمندی منابع انسانی مختلف بود، 

مقاله و کتاب مرتبط با ماهیت پژوهش شناسایی شد و  17محدودکردن پژوهش در بخش ارزیابی، 

، ابتدا محققان با فیش برداری از 1برای انتخاب مطالعات مناسب براساس الگوریتم ارزیابی حیاتی

های لازم درمورد هر یک از مقالات و  آنها، اولویتمقالات مشابه برحسب چکیده و محتوای 

 ترتیب زیر است: ها را مشخص نمودند که در این رابطه مراحل پالایش منابع مورد استفاده به کتاب

 
 حیاتی ارزیابی روش براساس استفاده مورد منابع پالایش . مراحل9جدول 

 تعداد منابع جستجو شده مراحل

 1مرحله 
 27 شدهتعداد منابع یافت 

 (0) عنوان علت به ردشده منابع تعداد

 2مرحله 
 22 منابع غربال شده براساس عنوان

 (5) چکیده ازنظر ردشده منابع تعداد

 3مرحله 
 12 چکیده براساس شده غربال منابع

 (3) تعداد منابع ردش شده از نظر محتوا

 11 تعداد منابع نهایی ۱مرحله 

 

 

1. Critical Appraisal Skills Program 
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های مربوط به  منظور شناسایی شاخص مقاله و کتاب به 11شود،  میطورکه مشاهده  همان

اینرسی توانمندسازی منابع انسانی انتخاب شدند که براساس روش ارزیابی حیاتی، این پژوهش 

پژوهش،  معیار اهداف  15شود. در این روش ازطریق  متون، می اطلاعات وارد مرحله، استخراج

ها، انعکاس پذیری، دقت  آوری داده برداری، جمع هپژوهش، نمون منطق روش پژوهش، طرح

نفر از اعضای پانل در  15پژوهش و به کمک  ها و ارزش  وتحلیل، بیان نظری و شفاف یافته تجزیه

شود. این  های مربوط به اینرسی توانمندسازی منابع انسانی می بخش کیفی اقدام به تعیین شاخص

 تر پایین که را ای مقاله هر بندی، امتیاز نظام راساسب امتیازی است که محقق 05روش یک مقیاس 

 تا کند می کمک پژوهشگر به که است شاخصی برنامه، این. کند می حذف باشد 35 امتیاز از

 (.۳: 1310کند )کشاورز و همکاران،  مشخص را پژوهش کیفی های مطالعه اهمیت و اعتبار دقت،

 3 جدول برمبنای دهی امتیاز روش از استفاده با 2جدول مرتبط طبق  های پژوهش باید ابتدا بنابراین،

 .شود مشخص اینرسی توانمندسازی منابع انسانی به مربوط های شاخص سپس و شناسایی

 
 های مرتبط با اینرسی توانمندسازی منابع انسانی . ارزیابی حیاتی پژوهش2جدول 

 معیارهای 

 ارزیابی انتقادی

 

 

 ها مقاله

ش
ف پژوه

دا
اه

 

ش
ق رو

منط
 

ش
پژوه

 

ش
ح پژوه

طر
ی 

نمونه بردار
ی داده 

ع آور
جم

 
ها

 

ی
ذیر

س پ
انعکا

ی 
لاق

خ
ت ا

ضا
ح

لا
م

ل 
حلی

جزیه و ت
ت ت

دق
 

ک و
ن تئوری

بیا
 

 

ف یافته
شفا

 
ها

ش 
ش پژوه

ارز
 

ع
جم

 

 38 ۱ ۱ 0 ۱ ۱ ۱ ۱ 3 ۱ ۱ (2518) 1اولسازِک و همکاران

 ۱2 ۱ 0 0 0 ۱ 0 3 3 0 3 (2518) 2جیانگ و همکاران

 37 ۱ 0 ۱ 2 ۱ 3 3 ۱ ۱ 3 (2517) 3پینیون و همکاران

 33 0 3 3 3 ۱ 3 3 3 3 3 (2510) ۱یانگ و همکاران

 3۳ ۱ ۱ ۱ ۱ 3 2 ۱ 3 ۱ ۱ (2510) 0لامبرت و همکاران

 
 

1. Olszak et al 

2. Jiang et al 

3. Pinion et al 

4. Yang et al 

5. Lambert et al 
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 های مرتبط با اینرسی توانمندسازی منابع انسانی . ارزیابی حیاتی پژوهش2جدول ادامه 
 معیارهای 

 ارزیابی انتقادی

 

 

 ها مقاله
ش

ف پژوه
دا

اه
ش 

ش پژوه
ق رو

منط
 

ش
ح پژوه

طر
ی 

نمونه بردار
ی داده 

ع آور
جم

 
ها

 

ی
ذیر

س پ
انعکا

ی 
لاق

خ
ت ا

ضا
ح

لا
م

ل 
حلی

جزیه و ت
ت ت

دق
 

ک و
ن تئوری

بیا
 

 

ف یافته
شفا

 
ها

ش 
ش پژوه

ارز
 

ع
جم

 

 30 3 3 2 ۱ 0 ۱ ۱ 3 3 ۱ (251۱) 1زوپیادیس و همکاران

 37 ۱ 3 3 0 ۱ 3 3 3 3 0 (2513) 2گارلند و همکاران

 ۱3 0 0 ۱ 3 ۱ 3 0 0 0 ۱ (2513) 3همکارانمیسی و 

 38 ۱ ۱ 3 3 3 ۱ 3 0 0 ۱ (2511) نیآلکورِن و گودک

 35 ۱ 3 3 2 3 3 ۱ 0 ۱ 3 (2515) ۱چِریس و همکاران

 38 0 ۱ 0 0 0 ۱ 2 3 2 3 (255۳) 0سلیوان و آرتور

 3۱ 3 ۱ 3 2 0 ۱ 2 3 ۱ ۱ (2550) ۳بارکر و شوئنفیل

 32 ۱ ۱ 3 3 3 ۱ 3 3 3 2 (255۱) 7داگفوز

 27 3 2 ۱ 2 3 3 3 3 2 2 (111۳) 8اندرسون

 2۱ 2 2 3 ۱ 3 2 2 2 2 2 (1115) 1دیکاریفول و شان

 31 ۱ 0 3 ۱ ۱ 3 ۱ ۱ 0 ۱ (1187) 15گرستین و همکاران

 32 0 ۱ ۱ 3 3 2 3 3 3 3 (118۳) 11ایسینبرگ و همکاران

 30 ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ 3 ۱ 3 (1182) 12فاکس

 

 (1115و شان ) فولیکاریدو  (111۳اندرسون )پژوهش  2شود،  که مشاهده میطور همان

های مربوط به اینرسی  مؤلفهرا کسب نمودند، از دور بررسی شناسایی  35دلیل اینکه امتیاز زیر  به

 

1. Zopiatis et al 

2. Garland et al 

3. Misis et al 

4. Schreurs et al 

5. Sullivan & Arthur 

6. Bakker & Schaufeli 

7. Daghfous 

8. Andersson 

9. DeCarufel & Schaan 

10. Gerstein et al 

11. Eisenberger et al 

12. Fox 
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شده،  های تأیید اساس پژوهش خارج شدند. سپس در گام چهارم بر منابع انسانیتوانمندسازی 

 و وتحلیل تجزیه منظور به این مرحله، شود. در می ستخراجهای پژوهش ا صقالب شاخاطلاعات در

. شد استفاده کل، فراوانی تعیین روش از های پژوهش شاخص تعیین جهت کیفی های یافته ترکیب

 جدول ستون در ییدشده،أت مقالات متن از شده استخراج فرعی معیارهای  کلیه روش این برمبنای

. شود می آورده شده ییدأتهای  پژوهش محققان نام جدول هر ردیف در سپس و شود می نوشته

 درج»*«  علامت جدول، ستون در شده نوشته فرعی معیارهای از گرپژوهش هر از استفاده برمبنای

 امتیازهای و شود می جمع باهم فرعی، معیارهای ستون در ستاره هر امتیازهایی سپس شود، می

 .شوند می انتخاب پژوهش های مؤلفه عنوان به شده، انجام های پژوهش میانگین از بالاتر

 
 های مربوط به اینرسی توانمندسازی منابع انسانی . تعیین شاخص8جدول 

معیارهای ارزیابی        

 انتقادی

 

 

 ها مقاله

ش
ف پژوه

دا
اه

ش 
ش پژوه

ق رو
منط

 

ش
ح پژوه

طر
ی 

نمونه بردار
ی داده 

ع آور
جم

 
ها

 

ی
ذیر

س پ
انعکا

ی 
لاق

خ
ت ا

ضا
ح

لا
م

ل 
حلی

جزیه و ت
ت ت

دق
 

ک و
ن تئوری

بیا
 

ف یافته
شفا

 
ها

ش 
ش پژوه

ارز
 

ع
جم

 

 38 ۱ ۱ 0 ۱ ۱ ۱ ۱ 3 ۱ ۱ (2518) 1اولسازِک و همکاران

 ۱2 ۱ 0 0 0 ۱ 0 3 3 0 3 (2518) 2جیانگ و همکاران

 37 ۱ 0 ۱ 2 ۱ 3 3 ۱ ۱ 3 (2517) 3پینیون و همکاران

 33 0 3 3 3 ۱ 3 3 3 3 3 (2510) ۱یانگ و همکاران

 3۳ ۱ ۱ ۱ ۱ 3 2 ۱ 3 ۱ ۱ (2510) 0لامبرت و همکاران

 30 3 3 2 ۱ 0 ۱ ۱ 3 3 ۱ (251۱) ۳زوپیادیس و همکاران

 37 ۱ 3 3 0 ۱ 3 3 3 3 0 (2513) 7گارلند و همکاران

 ۱3 0 0 ۱ 3 ۱ 3 0 0 0 ۱ (2513) 1میسی و همکاران

 

1. Olszak et al 

2. Jiang et al 

3. Pinion et al 

4. Yang et al 

5. Lambert et al 

6. Zopiatis et al 

7. Garland et al 
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 منابع انسانیهای مربوط به اینرسی توانمندسازی  . تعیین شاخص8جدول ادامه 

معیارهای ارزیابی        

 انتقادی

 

 

 ها مقاله
ش

ف پژوه
دا

اه
ش 

ش پژوه
ق رو

منط
 

ش
ح پژوه

طر
ی 

نمونه بردار
ی داده 

ع آور
جم

 
ها

 

ی
ذیر

س پ
انعکا

ی 
لاق

خ
ت ا

ضا
ح

لا
م

ل 
حلی

جزیه و ت
ت ت

دق
 

ک و
ن تئوری

بیا
 

ف یافته
شفا

 
ها

ش 
ش پژوه

ارز
 

ع
جم

 

 38 ۱ ۱ 3 3 3 ۱ 3 0 0 ۱ (2511) نیآلکورِن و گودک

 35 ۱ 3 3 2 3 3 ۱ 0 ۱ 3 (2515) 2چِریس و همکاران

 38 0 ۱ 0 0 0 ۱ 2 3 2 3 (255۳) 3سلیوان و آرتور

 3۱ 3 ۱ 3 2 0 ۱ 2 3 ۱ ۱ (2550) ۱بارکر و شوئنفیل

 32 ۱ ۱ 3 3 3 ۱ 3 3 3 2 (255۱) 0داگفوز

 27 3 2 ۱ 2 3 3 3 3 2 2 (111۳) ۳اندرسون

 2۱ 2 2 3 ۱ 3 2 2 2 2 2 (1115) 7دیکاریفول و شان

 31 ۱ 0 3 ۱ ۱ 3 ۱ ۱ 0 ۱ (1187) 8گرستین و همکاران

 32 0 ۱ ۱ 3 3 2 3 3 3 3 (118۳) 1ایسینبرگ و همکاران

 30 ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ 3 ۱ 3 (1182) 15فاکس

 

های اینرسی توانمندسازی  پژوهش در این بخش براساس کلیه شاخص 1۳به اینکه  باتوجه

، برحسب فراوانی نشده است سازی نظریهکلی این مفهوم چندان طور و به بررسی شدند منابع انسانی

را کسب نمودند،  شدهأییدهای ت هایی که بیش از نصف پژوهش شده، پژوهش امتیازهای کسب

شاخص انتخاب  11 اًفرعی پژوهش انتخاب شدند و مجموع مؤلفههای مربوط به  عنوان شاخص به

 امتیازی تدوین شدند.  (لیستی بازبینه )چکالب ق در ۱جدول  شد که در گام پنجم طبق

                                                                                                                                        
1. Misis et al 

2. Schreurs et al 

3. Sullivan & Arthur 

4. Bakker & Schaufeli 

5. Daghfous 

6. Andersson 

7. DeCarufel & Schaan 

8. Gerstein et al 

9. Eisenberger et al 

10. Fox 
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 لیست( مربوط به اینرسی توانمندسازی منابع انسانی . بازبینه )چک4جدول 

 ها شاخص های فرعی مؤلفه مؤلفه اصلی
ی منابع انسانی

اینرسی توانمند
 

 اینرسی در بینش

 شناخت نسبت به محتوای شغلی عدم 

 حمایت سازمانی  احساس عدم

 فقدان هویت شغلی

 فقدان تعهد شغلی

 اینرسی در عمل

 رخوت و فرسودگی شغلی

 مسیرشغلی نامطلوب

 فقدان انگیزه شغلی

 شناختی اینرسی روان

 خطاهای ادراکی

 های ادراک شغلی وجود تعارض

 های درونی وجود اضطراب

 عدم خودباوری
 

روایی و پایایی و تحلیل دلفی )در بخش منظور کنترل کیفیت از  در گام ششم به

شده، از روش  های ساخته منظور تأیید روایی پرسشنامه شود. به تحلیل یافته( استفاده می و تجزیه

نفر از اعضای پانل در بخش  15اساس از هر  ( استفاده شد که براینCVR) 1نسبت روایی محتوای

به  های فرعی اعلام نمایند. باتوجه مؤلفه کیفی خواسته شد تا امتیازهای خود را برای هریک از

)حداقل مقدار نسبت روایی محتوایی برای ده نفر  ۳2/5مقیاس بزرگتری از  CVRاینکه مقدار 

های پژوهش تأیید شد.  آمده، اعتبار محتوایی مؤلفه دست اعضای پانل( است، براساس نتیجه به

شود از دو معیار میانگین و ضریب  می طورکه در بخش تحلیل دلفی مشخص ازنظر پایایی نیز همان

شود و هر شاخصی که امتیاز لازم را  توافق طبق نظر اعضای پانل در بخش کیفی استفاده می

شود و  ای لیکرت )ابزار سنجش تحلیل دلفی( کسب نکند، حذف می گزینه 7برحسب مقیاس 

و هفتم مدل زیر ارائه گیرد. درنهایت در گام ششم  اساس پایایی مورد استفاده قرار می براین

بع مربوط به اینرسی توانمندسازی مناهای  مؤلفه توان می خلاصه صورت به زیر شکل شود. در می

 انسانی را مشاهده کرد:
 

1. Content validity ratio 
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 شده . مدل مفهومی استخراج9شکل 

 های دلفی یافته
های پژوهش، با استفاده از مشارکت متخصصان  منظور تأیید/ حذف مؤلفه دوم بهدر بخش 

های ناشی از تحلیل فراترکیب که  )اعضای پانل( براساس دو مقیاس میانگین و ضریب توافق، مؤلفه

نتایج تحلیل دلفی را نشان  0گیرد. جدول  آورده شده است، مورد بررسی قرار می 0در جدول 

 دهد. می
 حلیل دلفی. ت5جدول 

 تایید/حذف ضریب توافق میانگین های فرعی مؤلفه های اصلی مؤلفه

ش
اینرسی مبتنی بر بین

 

 تایید 7۱/5 50/0 عدم شناخت نسبت به محتوای شغلی

 تایید ۱1/5 1۳/۱ حمایت سازمانی  احساس عدم

 05/5 18/۱ فقدان هویت شغلی
 ادغام

 01/5 23/۱ فقدان تعهدشغلی

اینرسی 
مبتنی
 

بر 

عمل
 تایید 77/5 51/0 رخوت و فرسودگی شغلی 

 حذف 3۳/5 10/3 مسیرشغلی نامطلوب

 تایید 11/5 01/0 فقدان انگیزه شغلی

اینرسی روان
 

شناختی
 

 تایید 1۱/5 ۳۱/0 خطاهای ادراکی

 حذف 31/5 57/۱ های شغلی وجود تعارض

 تایید 85/5 1۳/0 های درونی وجود اضطراب

 تایید 78/5 13/0 خودباوریعدم 

اینرسی 

 توانمندسازی

 اینرسی بینشی

 اینرسی در عمل

 شناختیاینرسی روان

عدم  احساس. 2 ی،شغل یعدم شناخت نسبت به محتوا. 1

 یتعهد شغل فقدان. ۱ی، شغل تیهو فقدان. 3ی، سازمان تیحما

 ،نامطلوب یشغل ریمس. 2ی، شغل یرخوت و فرسودگ. 1

 زهیانگ فقدان. 3 

 وجود. 3ی، شغل یتعارض ها وجود. 2ی، ادراک یخطاها .1

 یخودباور عدم. ۱ی، درون یهااضطراب
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باید بالاتر از که ای( و ضریب توافق ) گزینه 7به مقیاس  توجهبراساس دو معیار میانگین )با

 عبارتند از:شاخص حذف شد که این دو شتخص  2باشد(  0/5

 بر عمل(  اینرسی مبتنیشغلی نامطلوب ) مسیر. 1

 شناختی( روانهای  بر ویژگی اینرسی مبتنیهای شغلی ) وجودتعارض. 2

های  لیست چون میانگین دو شاخص فقدان تعهد شغلی و فقدان هویت شغلی براساس چک

ای لیکرت توصیه شده  گزینه 7است وازآنجاکه در مقیاس  0کنندگان زیر  پرشده توسط مشارکت

بودند، لذا با هم ادغام شدند.  0/5تر است و ضریب توافق که هر دو بیشتر از  مطلوب  0است که 

شده مجدداً برای رسیدن به نقطه اشباع تحلیل دلفی  شدن معیارهای حذف و ادغام س از مشخصپ

 مشخص است: ۳در راند دوم انجام پذیرفت. نتایج این بحش در جدول 

 
 . تحلیل راند دوم دلفی6جدول 

 تایید/حذف ضریب توافق میانگین های فرعی مؤلفه های اصلی مؤلفه

 بر بینش اینرسی مبتنی

 تأیید 71/5 17/0 شناخت نسبت به محتوای شغلیعدم 

 تأیید 70/5 58/0 حمایت سازمانی  احساس عدم

 تأیید 82/5 21/0 فقدان هویت شغلی

 بر عمل اینرسی مبتنی
 تأیید 8/5 18/0 رخوت و فرسودگی شغلی

 تأیید 1۱/5 01/0 فقدان انگیزه شغلی

بر   اینرسی مبتنی

 شناختی های روان ویژگی

 تأیید 7۳/5 1۱/0 خطاهای ادراکی

 تأیید 81/5 3۱/0 های درونی وجود اضطراب

 تأیید 15/5 ۱1/0 عدم خودباوری

 

أیید شدند و این ها در مرحله دوم دلفی ت شاخص شود، تمامی که مشاهده میطور همان

 یید دلفیأباشد. پس از ت راستای ماهیت پژوهش و متغیرهای آن میمعنای ایجاد اشباع نظری در به

شود.  ( پژوهش وارد بخش سوم پژوهش می    ساختاری فراگیر ) ـ منظور تحلیل تفسیری به

نفر از مدیران اداره راه و شهرسازی استان گلستان مشارکت نمودند و امتیازهای  35در این بخش 

 های ماتریسی دادند. شده در قسمت توضیحات را به پرسشنامه تعریف
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 ها تحلیل یافته

 (        تفسیری )ـ  ساختاریتحلیل 
تحلیل دلفی   شده از مرحلهأییدهای ت منظور شروع این تحلیل لازم است، شاخص ابتدا به

 گذاری شوند:کد
 های تأییدشده . کد گذاری اختصاری شاخص7جدول 

 اختصار شاخص اختصار شاخص

     شغلی  -فقدان انگیزه شغلی    عدم شناخت نسبت به محتوای شغلی
    خطاهای ادراکی    حمایت سازمانی احساس عدم 

    وجود اضطراب و استرس    فقدان هویت و تعهدشغلی
    عدم خودباوری    رخوت و فرسودگی شغلی

 

ییدشده توسط خبرگان، به شکل تأی ها شاخصشود،  یممشاهده  7طورکه در جدول  همان

منظور ارتقای  ساختاری تعیین شده است. به علائم اختصاری برای تشکیل ماتریس خود تعاملی

طورکامل هر مقایسه زوجی  تفسیری فراگیر باید بهـ  فسیری به تحلیل ساختاریـ ت  تحلیل ساختاری

امین   های زوجی  را با پاسخ به سؤال تفسیری ذکرشده در گام قبلی تفسیر نمود. برای مقایسه

د. برای هر ارتباط شو ام مقایسه می  ( ام تا    دو با تمام عناصر از ) به صورت دو شاخص به

گردد. اما اگر پاسخ  صورت پاسخ مثبت، دلیل آن بیان میداده شده و در«  »یا خیر «  »پاسخ بله 

 کنندگان باید اظهارنظر نمایند. مشارکت نظرباشد، درمورد جفت متغیرهای مورد«  »خیر 
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 ماتریسها براساس فرم  . مقایسه زوجی بین شاخص3جدول 

های  مقایسه

 زوجی

  منجر به   

شود  یم

(   ) 

  منجر به   

 (   شود ) یم

  و   رابطه دو طرفه 

 (   وجود دارد )

رابطه معتبری 

وجود   با   بین 

 ( ندارد )

رابطه تقارن 

 بین شاخصها

       1-2 2-1 2=1 5         

       2-3 3-2 3=2 5         

       
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

1-3 3-1 1=3 5         

       3-۱ ۱-3 ۱=3 5         

       
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

2-۱ ۱-2 ۱=2 5         

       
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

1-۱ ۱-1 ۱=1 5         

       ۱-0 0-۱ 0=۱ 5         

      
 ☒ Yes ☐   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

3-0 0-3 0=3 5         

      
 ☒ Yes ☐   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

2-0 0-2 0=2 5         

      
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

1-0 0-1 0=1 5         

      0-۳ ۳-0 ۳=0 5         

      
 ☒ Yes ☐   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

۱-۳ ۳-۱ ۳=۱ 5         

      
 ☒ Yes ☐   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

3-۳ ۳-3 ۳=3 5         

      
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

2-۳ ۳-2 ۳=2 5         

      
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

1-۳ ۳-1 ۳=1 5         

      ۳-7 7-۳ 7=۳ 5         
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 ها براساس فرم ماتریس . مقایسه زوجی بین شاخص3جدول ادامه 

های  مقایسه

 زوجی

  منجر به   

شود  یم

(   ) 

  منجر به   

 (   شود ) یم

  و   رابطه دو طرفه 

 (   وجود دارد )

رابطه معتبری 

وجود   با   بین 

 ( ندارد )

رابطه تقارن 

 بین شاخصها

      
 ☒ Yes ☐   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

0-7 7-0 7=0 5         

      
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

۱-7 7-۱ 7=۱ 5         

      
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

3-7 7-3 7=3 5         

      
 ☒ Yes ☐   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

2-7 7-2 7=2 5         

      
 ☒ Yes ☐   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

1-7 7-1 7=1 5         

      7-8 8-7 8=7 5         

      
 ☒ Yes ☐   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

۳-8 8-۳ 8=۳ 5         

      
 ☒ Yes ☐   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

0-8 8-0 8=0 5         

      
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

۱-8 8-۱ 8=۱ 5         

      
 ☒ Yes ☐   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

3-8 8-3 8=3 5         

      
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

2-8 8-2 8=2 5         

      
 ☐ Yes ☒   No پذیر است؟ انتقال   با    آیا ارتباط بین شاخص 

8-1 1-8 8=1 5         
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 مرحله سوم( تشکیل ماتریس دستیابی

شوند  وارد می« 5»یا « -1»، +«1»به صورت  1صورت ماتریس دستیابی در این مرحله روابط به

ارائه شده است. یک کدگذاری رنگی هم در نمودار و هم در ماتریس دستیابی  1که در جدول 

گرایی مثبت یا منفی مشخص شوند. ماتریس  پذیر با تقارن شود تا روابط مستقیم و انتقال انجام می

گرایی  به ماتریس دستیابی بدون تقارن« -1»و  +«1»جای  به« 1»دستیابی با ترکیب تقارن قراردادن 

 مراتبی مشخص شده است. صورت نمودار سلسله به 2شود که شکل  تبدیل می
 گرایی روابط شدن با تقارن . ماتریس دستیابی با مشخص1جدول 

 قدرت نفوذ
 معیارها                        

        
5 1 5 5 5 5 5 5 1+ 1    

5 1 5 5 5 5 5 5 1 1+    

۱ 1 1+ *1- 5 1- 5 1 1- *1-    

۱ 2 *1+ *1- 5 1- 1 1+ *1- *1-    
5 3 5 1+ 5 1 5 5 1+ *1+    
2 ۱ 1- 1+ 1 1+ 5 1- *1+ *1+    
5 2 5 1 5 5 5 5 1+ *1+    
۱ 1 1 1- 5 1- 5 1+ *1- *1-    

قدرت      ۱ ۱ 2 5 1 5 2 2  

     3 3 1 5 3 5 3 1  وابستگی

 

1. Reachability Matrix 

    ارتباط مستقیم 

 
    ارتباط مستقیم 

 

*  𝑣𝑒  مستقیم انتقالیارتباط

 

*  𝑣𝑒  مستقیم انتقالیارتباط

 
 عدم وجود ارتباط

 

 𝑣𝑒  مستقیم ارتباط

    ارتباط مستقیم 

*     مستقیم  انتقالی ارتباط

*     مستقیم  انتقالی ارتباط

 
 عدم وجود ارتباط
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 شود. درادامه در این مرحله، امتیازها براساس ماتریس دستیابی تشکیل می
 

 ها پذیری ارتباط بین شاخص . ماتریس دستیابی ازنظر میزان انتقال91جدول

 ها شاخص                         قدرت نفوذ

2 5 5 5 5 5 5 1 1    

2 5 5 5 5 5 5 1 1    
۳ 1 *1 5 1 5 1 1 *1    
7 *1 *1 5 1 1 1 *1 *1    
۱ 5 1 5 1 5 5 1 *1    
7 1 1 1 1 5 1 *1 *1    
3 5 1 5 5 5 5 1 *1    
۳ 1 1 5 1 5 1 *1 *1    

 قدرت وابستگی 8 8 ۱ 1 0 1 ۳ ۱ 

 * ارتباط انتقال پذیر بین شاخص ها 

اساس  شده بر اختصاص داده نمادهای مفهومیشود،  که در جدول فوق مشاهده میطور همان

به اعداد طبق جدول قبلی   به تعریف روابطه مفهومی باتوجه 1*و  1و  5شاخص مد، تبدیل به امتیاز 

 11آمده از سطر( و قدرت وابستگی دست هب 1)امتیاز  18شده است. در جدول زیر قدرت نفوذ

 آمده از ستون( را مشخص نماییم: دست هب 1)امتیاز 
 وابستگی و نفوذ نیروهای تفکیک .99 جدول

 قدرت وابستگی قدرت نفوذ اختصار شاخص
 8 2    عدم شناخت نسبت به محتوای شغلی

 8 2    حمایت سازمانی احساس عدم 

 ۱ ۳    فقدان هویت و تعهد شغلی

 1 7    رخوت و فرسودگی شغلی

 0 ۱    شغلی  -فقدان انگیزه شغلی

 1 7    خطاهای ادراکی

 ۳ 3    وجود اضطراب و استرس

 ۱ ۳    عدم خودباوری
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 21 تعیین روابط بین متغیرها و تشکیل ماتریس مخروطی
منظور تعیین روابط بین متغیرها ابتدا باید مجموعه خروجی، مجموعه ورودی  در این بخش به

 و دستیابیمجموعه  متغیرها اولویت و سطح تعیین نمره و عناصر مشترک را شناسایی نمود.

 شود یممتغیرهایی  شامل متغیر هر دستیابی مجموعه. شود یمتعیین  متغیر هر برای نیاز پیش مجموعه

 که طبق شود یم متغیرهایی شامل نیاز پیش و مجموعه رسیدآنها  به توان یم متغیر این ازطریق که

 22 عوامل همه نیاز پیش و 21 دستیابی مجموعه سپس اشتراکات. رسید متغیر این به توان یآنها م

 عامل )عوامل( آن اشتراک مجموعه با مجموعه دستیابی بودن یکسان درصورت و شود یم تعیین

مدل نهایی دارد.   شده های طراحی سطح اشاره به لایه. شود یم گرفته درنظر اولویت سطح عنوان به

آوردن سایر سطوح باید سطوح قبلی از ماتریس جدا و فرایند تکرار شود. پس از  دست به برای

کرده، ماتریس جدید، ماتریس  ترتیب سطوح مرتب تعیین سطوح دوباره ماتریس دریافتی را به

 (.1312شود )آذر و همکاران،  یممخروطی نامیده 

 بندی سطح بخش
نهایی، مجموعه خروجی و ورودی برای هر  در این مرحله با استفاده از ماتریس دسترسی

 شود: یمصورت زیر تعریف  آید. مجموعه خروجی و ورودی برای یک متغیر به یمدست  متغیر به

انضمام سایر  خاص عبارت است از خود آن متغیر به مؤلفهمجموعه خروجی برای یک بعد/ 

توان به  یمدیگر، متغیرهایی که ازطریق این متغیر  عبارت پذیرند، به یم تأثیرمتغیرهایی که از آن 

انضمام سایر متغیرهایی  ی ورودی نیز برای هر متغیر شامل خود آن متغیر به مجموعهآنها رسید. 

گذارند و درنهایت عناصر مشترک، اشاره به ابعاد اشتراکی مجموعه  یم تأثیراست که بر آن 

عنوان متغیر سطح بالا  ( به    ) 23 ساختاریـ  رها در مدل تفسیریهای متغی یوردخروجی و 

باشند. پس از تعیین عناصر  ینم مؤثردیگر، این متغیرها در ایجاد هیچ متغیر دیگری  عبارت دارد، به

خروجی، عناصر ورودی و عناصر مشترک، شاخصی که عناصر خروجی و عناصر مشترک 

و عامل تأثیرگذار در ایجاد اینرسی توانمندسازی منابع انسانی عنوان اولین سطح  یکسانی دارند، به

شوند. پس از تعیین این سطح یعنی تأثیرگذارترین سطح اینرسی در توانمندی منابع  تعیین می
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های یکسان عناصر ورودی و مشترک را بررسی و  کنیم و شاخص انسانی، آن شاخص را حذف می

شود که اجزای  یمیم. این عملیات تا آنجا تکرار کن عنوان سطح بعدی انتخاب می آن را به

 (. 72: 1310زارع،  دهنده تمام سطوح سیستم مشخص شوند )رضایی پندری و یکه تشکیل

 
 ها شاخص. مجموعه خروجی 92جدول 

 سطح عناصر مشترک شاخص ورودی شاخص خروجی اختصار ها شاخص
 1 1،2 1،2،3،۱،0،۳،7،8 1،2    عدم شناخت نسبت به محتوای شغلی

 1 1،2 1،2،3،۱،0،۳،7،8 1،2    حمایت سازمانی احساس عدم 

 ۱ 3،8 3،۱،۳،8 1،2،3،0،7،8    فقدان هویت و تعهد شغلی

 0 ۱ ۱ 1،2،3،۱،0،7،8    رخوت و فرسودگی شغلی

 3 0 3،۱،0،۳،8 1،2،0،7    شغلی فقدان انگیزه شغلی

 0 ۳ ۳ 1،2،3،۱،0،7،8    خطاهای ادراکی

 2 7 3،۱،0،۳،7،8 1،2،7    وجود اضطراب و استرس

 ۱ 3،8 3،۱،۳،8 1،2،3،0،7،8    عدم خودباوری

 
شناخت نسبت به   یعنی عدم   شود، اولین سطح کد  مشاهده می 13که در جدول طور همان

اثرترین عامل  عنوان اولین سطح و کم حمایت سازمانی به  یعنی احساس عدم   محتوای شغلی و 

   مشخص نمودند و آخرین سطح مربوط به دو شاخص  منابع انسانیاینرسی توانمندسازی 

خطاهای ادراکی مربوط به اینرسی در    عمل و فرسودگی شغلی مربوط به اینرسی دررخوت و 

 منابع انسانیگذارترین شاخص مربوط به اینرسی توانمندسازی تأثیرکه  استشناختی  روان

 ند.شو باشند. سایر سطوح نیز بر این اساس مشخص می می
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 ها نکیمراتبی براساس تقارن ل سلسله. 2شکل 
 

 

 مستقیم    پیوند 

 مستقیم    پیوند 

 غیرمستقیم    پیوند 

 غیرمستقیم    پیوند 

 

مراتبی از جدول تحلیلی  ها در نمودار سلسله های مربوط به شاخص منظور تحلیل گره حال به

های مربوط به  ها مدل ساختاری تفسیری فراگیر شاخص ها و لینک شود.  تفسیر گره زیر استفاده می
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 نماید. اینرسی توانمندی منابع انسانی را به همراه ترکیب تقارن در روابط مشخص می
  

 2شده در شکل  های ترسیم ین شاخصهای مربوط به ارتباط ب ها و لینک . تحلیل گره98جدول 

 شاخص ها                        

5 5 5 5 5 5 1+ -    

5 5 5 5 5 5 - 1+    
1+ 5 5 1- 5 - 5 5    
1+ 5 5 1- - 1+ 5 5    

5 1+ 5 - 5 5 5 5    
1- 5 - 1+ 5 1- 1+ 5    

5 - 5 5 5 5 1+ 1+    
- 5 5 1- 5 1+ 5 5    

 

شناخت نسبت به محتوای   یعنی عدم   طورکه مشخص است ارتباط بین شاخص  همان

   باشد و شاخص  صورت متقابل مثبت می حمایت سازمانی به  یعنی احساس عدم   شغلی با 

شناخت نسبت به محتوای شغلی دارای  یعنی عدم    با شاخص  وجود اضطراب و استرسیعنی 

باشد. سایر  دارای پیوند مثبت و مستقیم می   با    ارتباط پیوندی غیرمستقیم است و شاخص 

 ( ارائه شده است.3( و شکل )10ها در جدول ) ارتباط بین شاخص

 مودار تحلیلین

 .نماییم یوهش مپژهای  شاخصتحلیل  و ( اقدام به تجزیه      اساس نمودار ) بر

این نمودار از دو محور افقی شامل میزان وابستگی و  مشخص است، 1که در نمودار طور همان

های مربوط به اینرسی  واقع شاخصدرمحور عمودی شامل قدرت نفوذ تشکیل شده است. 

ها آن بودن میزان وابستگی یا محرک (      )با قرارگرفتن در نمودار  منابع انسانیتوانمندی 

عنوان معیارهای محرّک )نیروی  ترتیب، معیارها به این به دهد. را نسبت به ماتریس دستیابی نشان می

دهنده )نیروی محرّکه متوسط ـ وابستگی متوسط( و  د ـ وابستگی کم(، معیارهای پیوندمحرّکه زیا

نشان  1ار شوند که در نمود بندی می محرّکه کم ـ وابستگی زیاد( طبقه معیارهای وابسته )نیروی

 داده شده است.



  طراحی مدل اینرسی توانمندسازی منابع انسانی اداره راه و شهرسازی استان گلستان

44 

 

 

 

          15 

ت نفوذ
قدر

 

          1 

              8 

              7 

          ۳ 

            0 

            ۱ 

              3 

          2 

          1 

15 1 8 7 ۳ 0 ۱ 3 2 1  
 

 قدرت وابستگی 

 

 
 های پژوهش براساس قدرت نفوذ و وابستگی قرارگرفتن شاخص (      ) .9نمودار 

 
 منابع انسانیهای مربوط به اینرسی توانمندی  یک از شاخص براساس نتیجه مشخص شد هیچ

است که  معنای آن اند. این به در ربع چهارم یعنی دسته مربوط به خودمختاری قرار نگرفته

کم و نظر نیروی محرکه منابع انسانی ازهای مربوط به اینرسی توانمندی  کدام از شاخص هیچ

 منفی( براساس نیروی محرکه مثبت/ واقع جهت این معیارها )مثبت/وجود ندارند. دروابستگی کم 

اند و براساس آن نمودار  آمدهدست  همنفی در جدول ماتریس دستیابی ب منفی و وابستگی مثبت/

    شاخص های محرک     

    شاخص های پیوندی     

    های وابسته )پیامد(  شاخص

    های محرک     شاخص
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فرعی اینرسی  مؤلفهیعنی خطای ادراکی مربوط به    اساس شاخص  . براینفوق ترسیم شده است

نیروی محرک مثبت( نسبت به نیروی محرکه منفی  ۱روی محرکه مثبت بیشتری )شناختی، نی ن روا

معنای آن  این به شود. یک معیار محرک مثبت تلقی می ،نیروی محرک منفی( دارد و بنابراین 2)

نقش  منابع انسانیترین عامل در بروز اینرسی توانمندی  است وجود خطاهای ادراکی به عنوان مهم

فرعی اینرسی  مؤلفهعنوان شاخص  ی بهو تعهدشغل تیفقدان هو   های  شاخصکند. اما  ایفا می

عنوان  ی بهخودباور  عدم   عمل و اینرسی درعنوان  ی بهشغل یرخوت و فرسودگ   در بینش، 

محرک منفی( نسبت به نیروی  ۱شناختی، که نیروی محرک منفی بیشتری )هر کدام  اینرسی روان

یک    دو نیروی محرک مثبت؛    نیروی محرک مثبت؛ یک    ترتیب  )به محرک مثبت

هرچند فقدان هویت و  ،دیگر عبارت شوند. به نیروی محرک مثبت( دارند، محرک منفی تلقی می

منابع خودباوری عامل مهمی در ایجاد اینرسی توانمندی   تعهدشغلی، رخوت و فرسودگی و عدم

پذیر از محرک خطای ادراکی تأثیرعنوان یک محرک خنثی و  شوند، اما به محسوب می انسانی

نمایند. معیارهای پیوندی نیز  ایفا می منابع انسانیگذار خود را بر ایجاد اینرسی توانمندی تأثیرنقش 

شوند. معیارهای پیوندی نیز  نیروی محرک مثبت بیشتری دارند و معیارهای پیوندی مثبت تلقی می

 عدم   های  شوند. شاخص دارند و معیارهای پیوندی مثبت تلقی مینیروی محرکه مثبت بیشتری 

ی وابستگی مثبت بیشتری سازمان تیحما  احساس عدم   ی و شغل یشناخت نسبت به محتوا 

محرک منفی( نتایج مثبت تلقی  3محرک مثبت( نسبت به وابستگی منفی )هرکدام با  ۱)هرکدام با 

شناخت نسبت به محتوای شغلی و   دو شاخص عدم توان گفت می ،دیگر عبارت شوند. به می

ها در ایجاد اینرسی توانمندی  های وابسته به سایر شاخص حمایت سازمانی، شاخص  احساس عدم

ند. از نمودار شدها در این پژوهش تعیین  اثرترین شاخص شوند و جزء کم محسوب می منابع انسانی

 مؤلفهعنوان شاخص  عنی خطاهای ادراکی بهی   د که شاخص کرطور استنباط  توان این فوق می

های  شناختی، تنها محرک مثبت است و سه معیار محرک دیگر یعنی شاخص فرعی اینرسی روان

رخوت و     فرعی اینرسی در بینش، مؤلفهعنوان شاخص  ی بهو تعهدشغل تیفقدان هو   

شناختی  اینرسی روان عنوان ی بهخودباور  عدم   عنوان اینرسی در عمل و  ی بهشغل یفرسودگ
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یعنی خطای ادراکی با    دهد شاخص  واقع این نتیجه نشان میگیری منفی دارند. در جهت

محسوب  منابع انسانیمحرک مثبت و نفوذ بالا، شاخص مهمی در ایجاد اینرسی توانمندی 

فرعی اینرسی در  مؤلفهعنوان شاخص  ی بهو تعهدشغل تیفقدان هو   های  شود. اما شاخص می

عنوان  ی بهخودباور  عدم   عنوان اینرسی در عمل و  ی بهشغل یرخوت و فرسودگ   بینش، 

های منفی محسوب  شناختی هر چند قدرت نفوذ بالایی دارند اما جزء محرک اینرسی روان

 ،شوند می منابع انسانیشوند. یعنی این سه شاخص هرچند در ابتدا باعث اینرسی در توانمندی  می

 تواند پذیری مثبتی برخوردار نیستند و با اعمال کنترل بر عملکردهای سازمانی می اما از محرک

باشد و هم عامل  گذاری بالایی برخوردار میتأثیرهم از    ها را کنترل نمود. اما شاخص آن

فقدان    طور پیوندمستقیم دو شاخص  شود و به های محسوب می مورد سایر شاخصمحرک در

دهد. حال   قرار می تأثیری را تحت سازمان تیحما  احساس عدم    و شغلی  ـ انگیزه شغلی

واقع اد نمود. درتوان در شکل زیر ایج ( را می    تفسیری فراگیر ) ـ ماتریس تحلیل ساختاری

را در نمودار  شان با تقارنو روابطمنفی  ها و جهت گیری مثبت/ بندی شاخص ( طبقه۱این شکل )

منابع گذارد. این نوع نمایش به تفیهم و ادراک بهتر موضوع اینرسی توانمندی  نمایش می ( به1)

 کند.  کمک می انسانی
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 توانمندسازی منابع انسانی های اینرسی ها براساس ترکیب تقارن بین شاخص گیری شاخص . جهت8شکل 
 

سی توانمندی مسیر منفی و سه مسیر مثبت برای اینر 7براساس شکل فوق مشخص شد که 

خطای ادراکی است که ازطریق    منابع انسانی وجود دارد. تنها محرک مثبت، شاخص 

   فرعی اینرسی در بینش،  مؤلفهعنوان شاخص  ی بهو تعهدشغل تیفقدان هو   های  شاخص

عنوان اینرسی  ی بهخودباور  عدم   عنوان اینرسی در عمل و  ی بهشغل یرخوت و فرسودگ

گذارد. براساس مفهوم اینرسی که  تأثیر مثبتی بر اینرسی توانمندی منابع انسانی میشناختی  روان

باید کاهش    دهنده موانع در توانمندی منابع انسانی است، محرک مثبت یعنی شاخص  نشان

های منفی باید تحت  ترین عامل در اینرسی توانمندی منابع انسانی است و محرک یابد؛ چراکه مهم

های منابع انسانی جلوگیری شود.  یرند تا از تأثیرگذاری بیشترشان بر توانمندیکنترل قرار گ

 دهد، مشاهده نمود: ها را نشان می توان در جدول زیر که مسیر ارتباط شاخص خلاصه نتایج را می
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 ها .  مسیر ارتباط بین شاخص94جدول 

های  شاخص

 محرک

های  کد شاخص

 محرک
 گرایی مسیر تقارن مسیر

فرسودگی رخوت و 

    شغلی
خودباوری   ، عدم  فقدان هویت و تعهدشغلی 

   شغلی  ، فقدان انگیزه شغلی  

    ،    ،

    
فقدان هویت و تعهد 

    شغلی
شغلی  ، فقدان انگیزه شغلی  عدم خودباوری 

   

    ،    ،

    

    عدم خودباوری
، فقدان انگیزه   فقدان هویت و تعهدشغلی 

   شغلی  شغلی
    ،    ،

    

    خطاهای ادراکی
خودباوری   ، عدم  فقدان هویت و تعهد شغلی 

   شغلی  - ، فقدان انگیزه شغلی  

    ،    ،

    

 

محرک مثبت در ایجاد اینرسی    دهد، خطاهای ادراکی  درواقع این نتیجه نشان می

،   خودباوری  ، عدم   باشد که ازطریق فقدان هویت و تعهدشغلی  توانمندی منابع انسانی می

پذیری سازمان در پذیرش تغییر و  انعطاف تأثیرگذاری مثبتی بر عدم   شغلی  -فقدان انگیزه شغلی

  ، عدم  های فقدان هویت و تعهدشغلی  گذارد. همچنین شاخص های سازمانی می راهبرد

منابع انسانی  اگرچه در ایجاد اینرسی توانمندی   شغلی  ـ  ، فقدان انگیزه شغلی  خودباوری 

شوند و سازمان ازطریق کنترل  مهم هستند، اما محرکی در تقویت تأثیر منفی آنان محسوب نمی

 تواند، احاطه لازم را بر آنان ایفا نماید.  های منابع انسانی می آنها و توسعه راهبرد

 

 گیری بحث و نتیجه
 وانمندسازی کارکنانت ده،شمنابع انسانی مطرح  یبالندگ یکه درراستا یمییکی از مفاه

 نفوذ  گسترش و توسعه قیازطر یبه بهبود مستمر عملکرد سازمان لیفرایند ن ،ی. توانمندسازاست

و آنها  است که در عملکرد ییو کارکردهاها  شتر حوزهیدر بها   گروهافراد و  تیبر صلاح ینسب

هدف از  (.۱: 1310بیدختی و علیجانی،  )امین گذارد در عملکرد کل سازمان اثر می تیدرنها

که  یصورت به ،از عملکرد سازمان است نهیمربوط به هر زم یمنابع فکر نیبهتر  هارائ ،یتوانمندساز
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وری  های رفتاری و مهارتی، به رشد و توسعه و بهره کارکنان ازطریق ارتقای سطح توانمندی

ر ابعاد مختلف در راه توانمندسازی منابع انسانی سازمان خود کمک نمایند. اما همواره موانعی د

ها  شود سازمان همچون موانع ساختاری، سبک رهبری، فرایندی و فردی وجود دارد که باعث می

خوبی استفاده کنند. مجموع عواملی که باعث ایجاد  های خود به نتوانند از تمام ظرفیت

نامند. درواقع  ود را اصطلاحاً اینرسی میش های سازمانی می پذیری در اجرای برنامه انعطاف عدم

شوند که باعث  هایی ازنظر ایجاد موانع مواجه می شود، با محدودیت سازمانی که دچار اینرسی می

 ینرسیمدل ا یطراحگردد اثربخشی سازمان تحت تأثیر قرار گیرد. هدف این پژوهش،  می

( بود.     ) ریفراگ یریتفسـ  یساختار یلیتحل کردیروبراساس  منابع انسانی یتوانمندساز

مبنا در بخش اول این پژوهش ابتدا ازطریق تحلیل فراترکیب تلاش شد با اتکا به رویکرد  براین

( ابعاد اینرسی توانمندی منابع انسانی در سازمان مشخص شود تا 2558) گودکین و آلکورن

اقدام شود. براساس تحلیل  تفسیری فراگیر به طراحی مدل در این زمینهـ براساس تحلیل ساختاری 

بر عمل  بر بینش کارکنان، اینرسی مبتنی شاخص مربوط به سه مؤلفه اینرسی مبتنی 11فراترکیب 

منظور  شناختی کارکنان در سازمان مشخص شدند. به های روان بر ویژگی کارکنان و اینرسی مبتنی

اساس معیارهای میانگین و شده، طی دو مرحله تحلیل دلفی و بر های شناسایی تأیید/ حذف شاخص

 8شاخص شناسایی شد، سه شاخص حذف شدند و  11ضریب توافق، مشخص شد، ازمجموع 

تفسیری فراگیر شدند. براساس تحلیل  -شاخص درقالب سه مؤلفه فرعی وارد فاز تحلیل ساختاری 

  ها درقالب فرمت تک شاخص هایی تحت عنوان فرم مقایسه زوجی بین تک این بخش ابتدا فرم

لیست( بله یا خیر بین اعضای پانل توزیع و سپس ماتریس دستیابی برمبنای سؤالات  بازبینه )چک

عنوان شاخص  شده نشان داد، شاخص خطای ادراکی به مراتبی ارائه تدوین شد. نتایج مدل سلسله

عنوان معیار شاخص  شناختی و شاخص رخوت و فرسودگی شغلی به مؤلفه فرعی اینرسی روان

شوند و درواقع  در عمل دو عامل دارای اولویت در توانمندی سازی کارکنان محسوب میاینرسی 

بر  باشند. درواقع مشخص شد وجود خطاهای ادراکی که منشأ بیشتری مبتنی تأثیرگذارترین می

ها و عملکردها و  شود مقاومت در برابر تغییر سطح مهارت های رفتاری افراد دارد، باعث می ویژگی



  طراحی مدل اینرسی توانمندسازی منابع انسانی اداره راه و شهرسازی استان گلستان

44 

 

 

های فردی صورت پذیرد و افراد برمبنای رویکرد ادراکی که  ارتقای سطح توانمندی طورکلی به

های شخصیتی فرد  بر ویژگی بخشی از آن ممکن است تحمیلی و بخشی از آن ممکن است مبتنی

دهد.  کار و مسئولانه خود نشان می تر تمایلی به آموزش و افزایش توانمندی در محیط باشد، کم

های  تواند سازمان را در رسیدن به اهداف و راهبر کار می شناختی در محیط  وجود این ضعف روان

وری منابع انسانی را کاهش دهد. همچنین مشخص شد،  شده دچار مشکل نماید و بهره تدوین

تر انگیزه لازم برای پویایی و ارتقای سطح  شود کم رخوت و فرسودگی شغلی در فرد باعث می

های فعلی  های و مهارت اشته باشد و این موضوع فرد را به مسئولیتها در فرد وجود د توانمندی

های شغلی بالاتر برای فرد باقی  ها و مرتبه ای برای رشد و رسیدن به جایگاه نماید و انگیزه قانع می

زدگی  تواند فرد را دچار ثبات رویه و سکون شغلی در هر فردی می  گذارد. وجود این ضایعه نمی

عنوان شاخص مؤلفه  شخص شد، در سطح پنجم فقدان هویت و تعهدشغلی بهنماید. همچنین م

های  بر ویژگی عنوان شاخص اینرسی مبتنی خودباوری به فرعی اینرسی عملکردی و شاخص عدم

این موضوع هستند که نبود هویت و تعهدشغلی در افراد   کننده شناختی قرار گرفتند که بیان روان

ی رو به انحطاط گام بردارد و فرد در اجرای عملکردهای فردی گردد عملکردهای فرد باعث می

های  پذیرش مسئولیت خود با حداقل توان و ذهنیت به سرانجام برساند و از هر فرصتی برای عدم 

تواند به تمامی سازمان سرایت نماید، اگر با بروز اولین  سازمانی استفاده کند. این موضوع می

خاطر به شغل و سازمان، فکر جدی برای آن  هویت و تعلق  و عدمتعهد  های رفتاری عدم  ویژگی

خدمات با ضعف شدید مواجه   تواند ساختارهای عملکردی یک سازمان را در ارائه نشود و می

شناختی  تواند عاملی باشد که یک فرد ازمنظر روان خودباوری می کند. همچنین مشخص شد، عدم

ای و شغلی خود نداشته باشد و این  های حرفه مهارت های و تمایلی به ارتقای سطح توانمندی

گیری و انفعال در عملکردهای رفتاری و مشارکتی در درون فرد  خودباوری همراه با گوشه عدم

گونه اظهارنظر برای  ریزی و باعث گردد فرد صرفاً یک ابزار سازمانی است که فاقد هیچ پایه

و چهارم نیز مشخص شد شاخص فقدان انگیزه باشد. در سطح سوم  پیشبرد اهداف سازمان نمی

عنوان  بر عمل و شاخص استرس و اضطراب شغلی به عنوان شاخص اینرسی مبتنی شغلی به  -شغلی
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شناختی قرار گرفته است. درواقع، وجود این دو شاخص  های روان بر ویژگی شاخص اینرسی مبتنی

نرسی توانمندسازی منابع انسانی دارد که در این سطح نشان از تأثیرگذاری متوسط رو به بالا در ای

شغلی نتیجه عملکردهای   باشد. درواقع، استرس و اضطراب و یا انگیزه شایسته توجه به آن می

تعهد و هویت شغلی   دلیل اینکه هنوز با رسیدن به رخوت شغلی و عدم بدسازمانی هستند که به

شکل گرفته باشند، قابل کنترل باشند و بتوان ممکن است فاصله داشته باشند و احتمالاً قبل از آنها 

های فردی و رفتاری آنها را به مسیر درستی از اهداف  های توسعه توانمندی با استفاده از برنامه

دلیل بروز فشار  تواند باعث شود که فرد به شغلی می  سازمانی بازگرداند. درواقع، استرس و انگیزه

های خود نداشته باشد و این موضوع باعث شود تا  انمندیکاری بیشتر تمایلی به افزایش سطح تو

در برابر اهداف توانمندسازی سازمان مقاومت نشان دهد. درنهایت در سطح اول مشخص شد 

عنوان دو شاخص  درک درست محتوایی از شغل به احساس حمایت سازمانی و عدم  شاخص عدم 

ترین میزان  دهد کم است که نشان می مؤلفه فرعی اینرسی در بینش فردی کارکنان قرار گرفته

تواند وجود  اثرگذاری را بر ایجاد مانع در توانمندسازی منابع انسانی کارکنان دارد که علت آن می

های سازمانی و وجود  سازی سازمان و کاهش فشار شغلی افراد درجهت حمایت های تناسب برنامه

شود.  ای بارها گوش زد می وظیفه شده شغلی باشد که به افراد در امور معیارهای تعریف

که با کمک ایجاد پیوند بین ترکیب تقارن «       »دیگر، براساس تحلیل نموداری  ازطرف

شده صورت پذیرفت، مشخص شد، شاخص خطاهای ادراکی  های شناسایی ارتباط بین شاخص

ود که ش عنوان شاخص محرک در ایجاد اینرسی توانمندسازی کارکنان سازمان محسوب می به

تواند محرکی  کنترل آن می  رسد؛ چراکه عدم نظر می لزوم توجه و کنترل به آن ضروری به

های ایجاد  خصوص شاخص سازی منابع انسانی به های اینرسی توانمندی درجهت بروز سایر شاخص

شغلی شود و باعث گردد تا ـ  خودباوری و فقدان انگیزه شغلی هویت و تعهد شغلی، عدم  عدم

های خود ازدست بدهد و کارکنان  وری لازم را در اجرای برنامه و سیاست اثربخشی و بهره سازمان

نیز تمایلی به تغییر در این زمینه از خود بروز ندهند. وجود خطاهای ادراکی در سازمان موضوع 

باشد،  گیری رفتار وی می بسیار مهمی است، چرا که از ادراک فردی که نقطه حساس شکل



  طراحی مدل اینرسی توانمندسازی منابع انسانی اداره راه و شهرسازی استان گلستان

44 

 

 

هایی در این زمینه، خطاهای ادراکی از هر  کننده یرد و با گذر زمان و بروز تقویتگ سرچشمه می

شود فرد علاقه و  دواند و باعث می های فردی کارکنان ریشه می نوعی که باشد در درون ویژگی

 شغلی خود را ازدست بدهد.  انگیزه 

های  بر ویژگی ی مبتنیبه تأثیرگذاری اینرس شود، باتوجه شده پیشنهاد می براساس نتایج کسب

های  کردن اهداف و برنامه محور منابع انسانی با استفاده از نزدیک های توسعه شناختی، راهبرد روان

های  ها و علائق فردی، کاهش تضادهای شغلی ازطریق تعامل با خانواده سازمان با نیازمندی

ت ادراک مشترک و های کارکنان درجه هایی با حضور خانواده کارکنان و برگزاری همایش

کاهش فشارهای شغلی عادلانه در سازمان به سمت پویایی بیشتر کارکنان هدایت شود؛ چراکه این 

تواند با کاهش خطاهای ادراکی کارکنان که در طی زمان درمورد سازمان ایجاد شده  موضوع می

ع ادراک اشتباه است، تلطیف بیشتری یابد و کارکنان با ادراک ارزشمندی بیشتری برای سازمان نو

دیگر درمورد مقابله با اینرسی مربوط به عملکرد کارکنان و تبدیل آن  خود را تغییر دهند. ازطرف

بخشیدن به جایگاه شغلی افراد براساس  پذیری، لازم است سازمان از تنوع شغلی و هویت به انعطاف

محیطی حین انجام کار، تغییر عنوان مشاغل، تغییر پوشش کارکنان درجهت زیبایی، ایجاد آرامش 

احترامی و استفاده از لحن سخیف در  تغییر لحن سازمان و جایگزین احترام و حرمت با بی

شغلی افراد بیشتر تقویت شود   ارتباطات سازمانی استفاده نماید تا از این طریق تعهد شغلی و انگیزه

و ارتقای سطح  های جدید و با وجود رضایت فرد از موقعیت خود، پویایی و پذیرش نقش

بر  منظور کاهش اینرسی مبتنی شود، به رود. درنهایت پیشنهاد می های فردی نیز بالاتر می توانمندی

بینش فردی کارکنان لازم است، با مشارکت افراد در تعریف مشاغل جدید و تغییر قواعد و 

طریق ضمن افزایش  های سازمانی به آنها احساس اعتماد بیشتری تزریق نمود تا از این دستورالعمل

خوبی  شناختی بین فرد با سازمان، کارکنان احساس نمایند که سازمان به اثربخشی قراردادهای روان

تواند به افزایش سطح  شده می های سازمانی ادراک کند؛ چراکه وجود حمایت از آنها حمایت می

 ازمانی منجر شود.های بیشتر در مسیر اهداف س ها و مهارت بینش فردی برای پذیرش توانمندی
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 منابع
بخش  یها و عوامل تأثیرگذار بر آن در سازمان یسازمان ینرسیبر ا یدرآمد ،(131۱عباس ) دیس ی،میراهاب

 .158ـ  11 (:1)۱ ی،های دولت سازمان تیریمد یپژوهش ی ـ فصلنامه علم ،رانیا یدولت

 یاسیس مهارت یکارکنان برمبنا یتوانمندساز ینیب شیپ(، 1310اکبر و علیجانی، رسول ) بیدختی، علی امین

، 21دوره  فصلنامه فرایند مدیریت توسعه،، کارکنان سکوت و رفتار یای سکوت سازمان با نقش واسطه

 .21ـ  3(: ۱)۱

: تهران ساختاردهی، رویکردهای نرم عملیات در پژوهش ،(1312. )ر جلالی، و .ف خسروانی، ؛.ع آذر،

 صنعتی. مدیریت سازمان

بر  یسازمان ینرسیتأثیر ا ،(1317اشرف ) یی،رزایم و زهرا ،دورباش یمحمد؛ محمدباقردیس ی،جعفر

 .170ـ  103 :(۱)۳ ی،توسعه فناور تیریفصلنامه مد ،بر عملکرد یو نوآور ینوآور

 تیریارائه مدل مد ،(131۳) یعل ی،دیجمش و نیرحسیام ی،رخانیام ؛حسن ی،الودار ی؛مصطف دیس ی،جواد

 تیریمد یپژوهشی ـ فصلنامه علم ی،خراسان شمال یدر دانشگاه علوم پزشک یسازمان ینرسیا

 .۱8ـ  31 :(25)0 ی،های دولت سازمان

 ینرسینقش جوّ مسموم بر ا (،1318) نیالد نجمدیس ی،موسو و فرجام ،زارع ؛رضا ،سپهوند ؛محمد ،حکاک

 تیریمد ی،نفت و گاز زاگرس جنوب یبردار در شرکت بهره یسکوت سازمان یانجیبا نقش م یسازمان

 17۱ـ  1۱1 (:31)15،در صنعت نفت یمنابع انسان

 فناوری انتقال عوامل تفسیریـ  ساختاری مدل طراحی ،(1310) محسن زارع، یکه عباس و پندری، رضایی

 بهار: ،1 ش ،25 دوره ایران، در مدیریتهای  پژوهش پایدار، توسعه به رسیدن درراستای آمیز موفیت

 .71ـ  ۳1

 یها اقدام اتتأثیر یابیو ارز یبررس ،(131۱مهناز ) ی،ریاست و فرشته ،نیام ؛درضایس ،نیدجوادیس

منابع  تیریمد یها پژوهش ،سازمان یبا عملکرد بالا بر عملکرد واحدها یِکار یها سامانه یزا زشیانگ

 .15۱ـ  71 :(3)7 ،انسانی

   (، استفاده از رویکرد ترکیبی 1315فیروزآبادی، علی و ربانی، یوسف ) اصغر؛ خاتمی مقدم، علی صادقی

 .7۳ـ  00(: 7)3 فصلنامه مدیریت صنعتی،برای حل مسائل اجتماعی غیرساختاریافته،     و 

 لیفراتحل ،(131۱سولماز ) ،اصل ی عارف ی ومهد ی،نوقاب یجبار ؛رضا ،حصارزاده ؛محمدرضا ،زاده عباس

 :(1)22 ی،حسابرس و یحسابدارهای  یبررس یپژوهشی ـ فصلنامه علم ،سود تیریو مد یشرکت تیحاکم
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 .8۱ـ  01

فرهنگ  یها کژکارکرد ؛یاجتماع یو تنبل یسازمان ینرسیا ،(131۳) ییحی ،این رستم و رحمان ی،غفار

 .332ـ  357 :(2)1 ی،دولت تیریمد یپژوهشی ـ  فصلنامه علم ،کیبوروکرات یسازمان

و  یطراح (،1310) محمدرضا ی،ویگ یلیاسمع و رضا یعل ی،نوروز ؛فاطمه ،این میفه ؛دیحم ،کشاورز

و  بیفراترک یها وب: کاربرد روش طیاطلاعات در مح یریباورپذ یابیارز یمدل مفهوم یابیاعتبار

 .1۳ـ  1: (3)3 ،تعامل انسان و اطلاعات ی،دلف

های توسعه منابع انسانی  مؤلفه ،(1317هوشنگ ) ی،آباد مبارک و مقصود ی،ریام ؛دیوح ،فر یناصح

منابع  تیریمد یها پژوهش ،به عملکرد بهتر یابیدست یبرا (SMEs) های کوچک و متوسط سازمان

 .۱۳ـ  20 :(3)15 ،انسانی

 یریپذ و انعطاف یهوش سازمان نیب ةرابط یبررس ،(131۱صمد. ) ،اقدم ی میرح و رهوشنگیام ی،نظرپور

 .312ـ  373 :(2)7 ی،دولت تیریمد یژوهشپ ـ  یفصلنامه علم ،انیبن دانش یها منابع انسانی در سازمان
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