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 چکیده

جهت استفاده در   یدلبستگی شغل گرا وتوانمند سازی، رهبری تحول استراتژی هایمؤلفه هدف از تحقیق حاضر شناسایی

شرقی  و غربی آذربایجان هایاستان فاضلاب و آب هایشرکت درالگوی تلفیقی استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی 

 این بیشتر که شودمی مشاهده شده،انجام تحقیقات پیشینه مرور ی مبانی وبررس اساس بر .بر اساس رویکرد فراترکیب است

 شدهانجام مطالعات از یک دیگرهیچ بیان به. است قرارگرفته بررسی مورد همبستگی و کمی مجزا، صورتبه تحقیقات

اولین  از پژوهش این .ده انداستفاده نکر از یک الگوی جامع در فرآیند توانمندسازی منابع انسانی پیشرو، تحقیق همانند

 توانمندسازی یندآفر با بطمرت مفاهیم تئوریک بسط و توسعه جهت در مبنایی یک عنوانبه تواندمیمطالعاتی است که 

 صنعتی هایسازمان بالأخص ،هاسازمان در توانمندسازی منابع انسانی استراتژیک تلفیقی الگوی یک قالب در انسانی، منابع

 کیفی اترکیبفر رویکرد از تحقیق این در.نماید کمک پژوهشی و کاربردی زمینه در فاضلاب و آب یهاشرکت مانند

 داخلی مقالات حلیلت با تلفیقی الگوی با مرتبط هایمؤلفه که صورت بدین. شد استفاده ساندولسکی، و باروسو روش و

 فعالیت سابقه با) خبرگان نظر از ستفادها اب و(  2021 -2013)  و(  1400 -1392) مشخص زمانی بازه یک در خارجی و

  از حاصلی مدل مفهوم  در ادامه. شد شناسایی حیاتی ارزیابی ریتمالگو اساس بر و( فاضلاب و آب صنعت حوزه در

 ارزیابی حیاتی ارائه شد. ریتمالگو روش فراترکیب و

 تراتژیکاس الگوی تلفیقی فاضلاب، رویکرد فراترکیب، صنعت آب ومنابع انسانی،  توانمندسازی :واژگان کلیدی
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 مقدمه

 منابع نیازمند صنعتی هایسازمان صنعت، حوزه در مدیریت مباحث و هاجنبه از بسیاری بودن تخصصی به توجه با

 ذینفعانی با صنعت پویای بسیار محیط در زیرا هستند؛ تخصصی اطلاعات نیازمند همچنین و متخصص انسانی

 صنعت توسعه و مدیریت اصلی متولی عنوانبه فاضلاب و آب هایشرکت میان این در. دارند سروکار متنوع

 توزیع و تصفیه) از اعم زیاد بسیار گسترش و تنوع. آیدمی شمار به روستاها و شهر ، هااستان در فاضلاب و آب

 هتج کارکنان خدمت ضمن هایآموزش تأسیسات، از برداریبهره و نگهداری فاضلاب، تصفیه شرب، آب

 شامل ذینفعان به مربوط هایفعالیت ،(غیره و محوله، وظایف حیطه در لازم هایتخصص کسب و توانمندسازی

) هایفعالیت به مربوط مشکلات و مسائل بررسی و( غیره و  صنایع روستایی، و شهری مشترکین سهامداران،)

 و آب صنعت حوزه در(  غیره و فاضلاب، و آب شرکت تابعه امورهای و استانی فاضلاب و آب هایشرکت

 صنعت اقتصادی و اجتماعی توسعه زمینه در مهم رسالتی طرف،ازیک هاشرکت این تا است شده سبب فاضلاب

 حاضر، حال در. باشند روروبه پیچیده مسائل و مختلف هایچالش با دیگر، طرف از و کنند پیدا فاضلاب و آب

 فنی امکانات کمبود ویژهبه روستاها و شهر ها،استان در فاضلاب و آب صنعت حوزه در متعدد کاستیهای دلیل به

 تصفیه بهداشتی، و باکیفیت و شرب آب مناسب توزیع فاضلاب، و آب هایشبکه اصلاح و توسعه زمینه در

 یا و آگاهی نداشتن متخصص، و توانمند دلبسته، انسانی نیروی کمبود صنعتی، و خانگی فاضلاب مناسب

 مفقود کارکنان، توانمندسازی فرایندهای به مربوط مدیریتی مسائل با  اندرکاراندست و رانمدی توجهی،کم

 مشارکت افزایش راهکارهای به توجهیکم و سازمان مدیریت و رهبری به گراتحول رویکرد و نگاه ماندن

 در خدمات تربه ارائه در را شرقی و غربی آذربایجان هایاستان فاضلاب و آب هایشرکت عملکرد شغلی،

 فاضلاب و آب هایشرکت اساس این بر. است ساخته مواجه فراوانی انتقادهای با فاضلاب و آب صنعت حوزه

 از. دارند نیاز بحران از گذر برای سازوکارهایی به دیگری سازمان هر مانند شرقی، و غربی آذربایجان هایاستان

 ویژه عامل دو عملکرد مدیریت و تغییر مدیریت هایقابلیت از برخورداری توسعه، برای راهبردی هایقابلیت بین

 شواهد دارند نیاز مطلوب عملکرد جهت در حرکت و موجود وضع تغییر به زمانهم زیرا، هستند؛ محوری و

 دستیابی برای و خیزندبرمی بیرونی و درونی هایچالش با مقابله به هاسازمان که هراندازه اند،داده نشان مختلف

 به ها سازمان. داشت خواهند بیشترى نیاز فکور و توانمند انسانی سرمایه به کنند،می تلاش وریبهره شترینبی به

 تعهد و مشارکت حمایت، جلب نیازمند بالا، وری بهره نرخ به رسیدن برای آینده های چالش با مواجه هنگام

 اعتقاد نظران صاحب بیشتر اینکه به توجه اب متأسفانه. داشت نخواهند این جز ایچاره و بود خواهند کارکنان

 ها سازمان از بسیاری اما رود، می شمار به سازمان یک وری بهره در عنصر مهمترین انسانی نیروی که دارند

 منابع به دسترسی یا و جدید فناوری به یافتن دست در تنها را خود حیات و نداشته توجهی مورد این به نسبت

 مدیریت، ادبیات در توانمندسازی، مفهوم درباره تحقیقات و مباحث به توجه با. ندکنمی جستجو زیاد مالی

 شناخت به وکمتر شده انجام پژوهشی صورت به اندکی، تلاش سازی توانمند مدل الگو و ارائه درخصوص
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،  اهپژوهش باوجود. است شده پرداخته جامع صورت به سازی منابع انسانی توانمندفرآیند  مرتبط با عوامل

 هایگزارش و شواهد هنوز ،منابع انسانی توانمندسازی زمینه در فراوان مدیریتی هایاقدام و علمی تحقیقات

 پیشینه و نظری مبانی بررسی. هستند انسانی منابع توانمندسازی فرایند در هاسازمان این ناکارآمدی بیانگر متعدد

 .است هاسازمان در مدیریت حوزه در نوپا مباحث ازجمله انسانی منابع توانمندسازی که دهدمی نشان هاپژوهش

 توانمندسازی الگوی تلفیقی استراتژیک با مرتبط هایمؤلفه که شودمی مطرح اصلی سؤال ایناین تحقیق  در

 و آب هایشرکت در و توانمندسازی شغلی دلبستگی ،گراتحول رهبری هایمنابع انسانی با توجه به استراتژی

و   کیفی فراترکیب رویکرد اساس بر مطالعه این دربنابراین  کدامند؟ شرقی و غربی آذربایجان هایاستان فاضلاب

 منابع استراتژیک توانمندسازی مدلمرتبط با  هایمؤلفه شناسایی دنبال به ساندولسکی، و باروسو روش ازبا استفاده 

 کشور صنعت از بخشی عنوانبه و شرقی آذربایجان غربی هایاستان فاضلاب و آب هایشرکت  سطح در انسانی

 پذیری،رقابت بحث  نمودن تقویت بر گرفته صورت هایتلاش گذشته هایسال دربا توجه به اینکه  . هستیم

 و مطالعه این برای مناسبی زمینه امر این است، متمرکزشده فاضلاب و آب صنعت سازی المللیبین و نوآوری

 کمی صورتبه تحقیقات این بیشتر که شودمی مشاهده شده،انجام تحقیقات پیشینه مرور اساس بر .است پژوهش

 از پیشرو، تحقیق همانند شدهانجام مطالعات از یک دیگرهیچ بیان به. است قرارگرفته بررسی مورد همبستگی و

 است مطالعاتی اولین از پژوهش این. اند نکرده استفاده انسانی منابع توانمندسازی فرآیند در جامع الگوی یک

 منابع توانمندسازی فرآیند با مرتبط مفاهیم تئوریک بسط و توسعه جهت در مبنایی یک عنوانبه تواندمی که

 هایسازمان بالأخص ها،درسازمان انسانی منابع توانمندسازی استراتژیک تلفیقی الگوی یک قالب در انسانی،

 پژوهشی و کاربردی زمینه در ایجان غربی و شرقیاستان های آذرب فاضلاب و آب هایشرکت مانند صنعتی

 .نماید کمک

 و پیشینه پژوهش  مبانی نظری

 گنجانده مدیریت علمی منابع سرتاسر در مختلف های شکل به مفهوم این. نیست یجدید مفهوم توانمندسازی،

 قبال در باید مدیران که دبو ها نسخه این از سرشار مدیریت علمی منابع ،1950 دهه درمثال  عنوان به است؛ شده

 های سال      در اینکه یا. بود مطرح انسانی روابط به توجه موضوع باشندکه داشته ایمشفقانه رفتار شان کارکنان

 آموزش موضوع بودندکهمی حساس شان کارکنان های انگیزه و نیازها قبال در بایستی مدیران ، 1960 دهه

 درگیر موضوع که طلبیدند می یاری کارکنان از بایستی مدیران ، 1970 دهه های سال در. بود مطرح حساسیت

 گروه تشکیل بایست می مدیران ، 1980 دهه های سال در ادامه در و. بود مطرح مسائل در کارکنان کردن

 مدیریت ، 1930 دهه در .بود مطرح کیفیت های حلقه ایجاد بحث کردندکهمی  برگزار را ها جلسه و دادندمی

 کارگری های اتحادیه در آمده بوجود های تنش همگانی، مخالفت موج. گرفت قرار سختی فشارهای ایطشر در

 از شماری. آوردند در صدا به را هازنگ خودکامگی، برابر در همگانی واکنش همچنین و انبوه تولید صنایع در
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 در. شدندمی  نزدیک  خو نرم  مدیریت سوی به و کردندمی   دوری مدیریت گیرانه سخت روش از ها جنبش

 رسمی های جنبه بر که مدیریتی داشت، بیان نظریه این در وی. کرد ارائه را Y نظریه گریگور مک زمان همین

 جایی هاروش این در که چرا کند؛ اقدام مدیریت بهبود یا سازمان توسعه به تواند نمی دارد، وابستگی سازمان

 بنابراین. ندارد وجود انسان رشد و بالندگی برای مناسب ایجادشرایط و نکارکنا هایتوانمندی از استفاده برای

 شاغل افراد های اندیشه و تفکرات به باید شویم، مند بهره سازمان در کارکنان توانمندهای از بتوانیم که این برای

 افراد هایتوانمندی به مدیران نگاه و توجه گریگور، مک توسط Y نظریه ارائه با واقع در. دهیم بها سازمان در

 سازمان رشد و بالندگی سمت در را کارکنان هایتوانمندی باید که رسیدند نتیجه این به و شد بیشتر سازمان در

 بحث به متفاوت رویکرد سه از توانمندسازی، نظرانصاحب(. 1399پور،محمدی و پورسعیدی) نمود شکوفا

 است فرآیندی توانمندسازی آن اساس بر که است ارتباطی کردروی اول رویکرد. پرداختند توانمندسازی پیرامون

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

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

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

 رویکرد این اساس بر. است نفس کفایت تقویت آن استراتژی و تواناسازی هدفش که است انگیزشی رویکرد

 احساس اعثب که شرایطی تعیین طریق از سازمان افراد شایستگی تقویت فرآیند از است عبارت توانمندسازی

 فنون از گیریبهره با هم و رسمی اقدامات کمک با هاآن رفع جهت در تلاش و است شده هاآن در قدرتیبی

 رویکرد سوم رویکرد. کنندمی کمک سازمان در هاآن نفس کفایتبه اطلاعاتی تدارك و تهیه غیررسمی

 تعریف شغل با ارتباط در درونی انگیزش التح یک عنوانبه تروسیع طوربه را توانمندسازی باشدکه می شناختی

 وظایف درونی انگیزش افزایش رویکرد این هدف. است خود کاری هاینقش به افراد تمایل بیانگر و کند،می

 نیز مکانیکی  یا عقلایی توانمندسازی عنوانبه ساختاری توانمندسازی از. است درونی تصورات تقویت طریق از

 توانمندی رشد با ارتباط در و است شدهاستخراج مدیریت و سازمان هاینظریه میان از همؤلف این شود،می تعبیر

 کیفیت آن در و. است اهمیت دارای سازمان ساختارهای برای توانمندسازی از نوع این. است خودمختاری و

 ساختاری نظریه اساس بر. است شده معطوف سازمانی ساختار بر آن در توجه بیشتر و نیست مطرح کارکنان فردی

. است سازمان آن در کارکنان رفتار گیریشکل جهت در عاملی عنوان به سازمان ساختار در توانمندی ،کانتر

 کارکنان که شودمی بیان نظریه این در. بود خواهد سازمان محیط در منطقی پاسخی عنوانبه سازمانی رفتار چراکه

 ساختاری توانمندسازی بنابراین. دهندمی نشان منطقی واکنش محیط این در خود نقش و موقعیت کاری، محیط به

 جهت موجود منابع و هافرصت همچنین و هاحمایت و اطلاعات به کارکنان و افراد که دهدمی رخ زمانی

 دائمی و مستمر فرایند با رویکرد یک حقیقت در ساختاری توانمندسازی. باشند داشته دسترسی رشد و یادگیری

 باعث ساختاری توانمندسازی. گیردمی قرار تحلیل و تجربه مورد مختلف سطوح در پویا محیط کی در که است

 با ترپایین سطوح و صف سطوح در کارکنان چراکه. است شده هاسازمان در سنتی مراتبسلسله شدن شکسته
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 مسائل حل و مشکلات با مقابله جهت کافی و لازم اختیارات باید بنابراین. هستند ترنزدیک و درگیر مشکلات

 کردن واگذار یعنی ساختاری توانمندسازی رویکرد که کرد بیان گونهاین توانمی خلاصه طوربه .باشند داشته را

 کارکنان برای  واضح و روشن صورتبه باید که شده محول وظایف برابر در هامسئولیت همراه به اختیار

 زمینه در که تحقیقاتی بیشتر که داد نشان تحقیقات، یشینهپ و منابع بررسی  نتایج. شود مشخص هاسازمان

. است شدهانجام شناختیروان رویکرد اساس بر یا و ساختاری رویکرد با است، گرفته صورت توانمندسازی

 سازی توانمند   در( . 2010فرجی، و آذر) کرد بندی دسته سازمانی و فردی بعد دو در را سازی توانمند توانمی

 توانمند در ولی. است شده اشاره سازی توانمند برای آن روانشناختی خصوصیات و فرد نقش به بیشتر ردیف بعد با

 مولفه بودن مهیا و وجود به سازی توانمند در فرد اساسی جایگاه و نقش پذیرفتن ضمن سازمانی بعد با سازی

(. 2016بابی، و روبین) شود می تاکید سازی توانمند کننده ایجاد عوامل یا سازها بستر عنوان به سازمانی های

 سازمان امروز دنیای در معتقدند و دانند می سازیتوانمند لاینفک بخش را استراتژیک بعد محققان از دیگر برخی

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

 توانمندسازی استراتژی نوع یک نیازمند سازمان، در انسانی نیروی اهمیت علت به و اشدب گرامحیط و نگر آینده

 باعث آنچه(. 2018 همکاران، و بون) باشد مشخص آن مدت بلند اهداف و ماموریت انداز، چشم که هستند

 آنها متفاوت یدد و رویکرد باشند، نداشته نظر توافق سازی توانمند ابعاد در محققان و نظران صاحب که گردیده

 رویه و ها سیاست به که است تصمیماتی واقع در انسانی، منابع استراتژی. است سازیتوانمند استراتژی مقوله به

 و کولینگ) سازد مرتبط انسانی منابع استراتژیک هایهدف با را آن تا پردازدمی انسانی منابع به متعلق های

 و کارکنان مدیریت برای عالی روش یک عنوان به توان می را انسانی منابع استراتژیک(. 2018 همکاران،

 توانمندسازی های برنامه دیدگاه این با(. 2010همکاران، و میهم) گرفت نظر در سازمان آینده مقاصد با هماهنگ

 مفهوم همکاران و بون نظر از(. 2016 همکاران، و هاشمی) شودمی تدوین سازمان هایاستراتژی با همسو

 سنخیت و یکدیگر با انسانی منابع عملکردهای سازگاری و هماهنگی: شود می تشریح بخش دو در کاستراتژی

 2018 همکاران، و بون)سازمان هایاستراتژی با انسانی منابع سازیتوانمند عملکردهای و هاسیاست مجموعه

 که کرد تائید را شناسیروان شرط سه و کرده سازیمفهوم را شغلی دلبستگی که بود دانشمندی اولین کان،(.

 کارکنانی به هاسازمان(. بودن دسترس در و ایمنی معناداری،) تأثیرگذارند افراد شغلی دلبستگی نحوه بر توانندمی

 عضویت ادامه و حفظ به متمایل و متعهد و قوی انگیزه دارای سازمانی، اهداف و هاارزش با سازگار که نیازمندند

 و بخواهند که کارکنانی بپردازند؛ فعالیت و کار به خود معمول و مقرر وظایف رحش از فراتر. باشد سازمانی

 در مخصوصاً شغلی دلبستگی. باشند کار به مشغول سازمانی اهدافی به دستیابی برای معمول مقدار از بیش بتوانند

 سازمانی علاقه وردم انگیزشی متغیر یک شده،وضع سازمانی قوانین انسانی منابع کامل بسیج برای که اقتصاد

 در شغلی دلبستگی اینکه خاطر به است مدارانسیاست و مدیران علاقه مورد دلبستگی سطح طورکلیبه. است

 حداکثر به در مهم متغیر یک نگرش یک عنوانبه شغلی دلبستگی. است مؤثر سازمانی عملکرد و اثربخشی
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 زیرا است مردم اغلب زندگی در مهم و یاساس عامل یک شغلی دلبستگی. است سازمانی اثربخشی رساندن

 قرار شوندمی بیزار آن از یا دلبسته کار به که ایدرجه تأثیر تحت عاطفی ازنظر کاری محیط در کارکنان

 شغلی دلبستگی سازمانی دید از. گذاردمی تأثیر سازمان بر هم و فرد بر هم شغلی دلبستگی طورکلیبه. گیرندمی

 برای کلیدی فردی دید از و است شده محسوب تولید افزایش و کارمند انگیزش ودنگش برای کلیدی عنوانبه

 مدل ادراك و وتحلیل تجزیه .شودمی محسوب کار محل در رضایت و فردی رشد و عملکرد انگیزش

 در مخصوصاً کارکنان انگیزش و سازمانی تعهد و شغلی رضایت شغلی، دلبستگی مانند کار با مرتبط هاینگرش

. باشندمی هم به شبیه بسیار شغلی دلبستگی مورد در شدهارائه تعاریف. هستند حیاتی و مهم سازمانی رفتار بخش

 میزان با کندمی همانندسازی کارش با روحی ازنظر شخص که شودمی گفته ایدرجه میزان به شغلی دلبستگی

 تاثیر اساسی و مهم های مقوله با نیمک بررسی را سازمانی ادبیات اگر. است قائل کارش برای فرد که اهمیتی

 ها مقوله این از یکی. دارد مختلف زوایای از جامع بررسی به نیاز یک هر که شویممی مواجه آن بر گذار

 نظر که است هامدت و باشدمی خاصی جایگاه دارای اهمیت لحاظ به سازمانی ادبیات در که است «رهبری»

 در فراوان تحقیقات به توجه با(. 2014 هاریس،) است کرده جلب خود به را امر متخصصین و پژوهشگران

 بررسی با ، برنز. باشیم می رهبری حوزه در تئوریها و مفاهیم تعریف عدم و ابهام شاهد هنوز ما رهبری، خصوص

(. 1397 احمدی،) دارد وجود تحقیقی ادبیات در رهبری مفهوم از تعریف130 که کندمی بیان رهبری مفهوم

 وجود رهبری از توافق مورد تعریف یک هنوز رهبری، حوزه در شده انجام تحقیقات و گزارشات همه غمر علی

 گیرینتیجه رهبری از مختلف تعاریف ارائه از پس ،انجام داد (2012) در سال بوشدر تحقیقی که  . ندارد

 مختلف سطوح در رهبران (رفتاری شناختی،عاطفی،) عملکرد نظیر، رهبر تاثیرگذاری فرایند رهبری کندکهمی

 که افرادی بنابراین(. 1399دورانی، و خیراندیش) است نفع ذی  یگروهها یا افراد بر( سازمانی و گروهی فردی،

 رهبر بعنوان فرد آن. نمایند ایفا سازمان در را رهبری نقش توانندمی باشند،می دیگران در نفوذ بیشترین دارای

 .باشندمی زیردستان سازمان در دیگران و شده قلمداد

 پژوهشپیشینه 

 است: شدهگرفتهی موضوعی زیر در نظر بنددسته 3بررسی پیشینه تحقیق حاضر،  منظور به

 یتوانمندسازموضوعات مرتبط با استراتژی  -1

 گراتحولموضوعات مرتبط با  استراتژی رهبری  -2

 موضوعات مرتبط با استراتژی دلبستگی شغلی -3

 هایمؤلفه و ها،یافته. است شدهپرداخته استراتژی دلبستگی شغلی با مرتبط شینهپی بررسی به (،1) جدول در

 شده آورده اختصار به زیر جدول در و قرارگرفته مطالعه مورد دلبستگی شغلی استراتژی با مرتبط شدهشناسایی

 .است
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 استراتژی دلبستگی شغلی: خلاصه پیشینه تحقیقات انجام شده مرتبط با 1جدول 

 ردیف عنوان سال انتشار  - نام  پژوهشگر روش تحقیق هامؤلفهو  هاافتهی

 ی شغلی:دلبستگی هامؤلفه

 ،خاطرتعلقانستن،دشغل را معرف خود 

 به تمایل و اهداف همنوایی،وفاداری،پذیرش

نتایج  .هاآن تحقق برای مضاعف تلاش اِعمال

دلبستگی شغلی بر تمایل به ترك  نشان داد:

یر منفی و معنادار می خدمت کارکنان تأث

تأثیر دلبستگی شغلی بر  گذارد، در حالی که

 بهبود کیفیت شغلی مثبت و معنادار نیست.

 ناصر ،  زاده فضل علیرضا ، طاهرلو ثریا همبستگی  -توصیفی

 (1396فاریابی، ) محمد ، صنوبر

 ترك به تمایل بر شغل  -شخص تناسب تأثیر

 نقش بر تأکید با کیفیت شغلی بهبود و خدمت

 صنعت کارگزاری از شواهدی شغلی دلبستگی

1 

های دلبستگی شغلی:عزت نفس، مولفه

خودکارآمدی تعمیم یافته، ثبات هیجانی و 

جایگاه مهار به عنوان یک منبع شخصی مهم می 

توانند دلبستگی شغلی کارکنان را پیش بینی 

 کنند.

روش فراتحلیل و از نظر 

 هدف توصیفی

 با کارکنان شغلی دلبستگی بر مؤثر عوامل (1397، )حسین رنگریز و همکاران

 فراتحلیل رویکرد

2 

 مولفه های دلبستگی شغلی:

تعلق خاطر، وفاداری، شور و اشتیاق، تمایل به 

 تلاش مضاعف.

نتایج نشان داد سرمایه فرهنگی بر دلبستگی 

شغلی استادان تاثیر مثبت و معنی دار دارد. و 

استادان تاثیر تحصیلات نیز بر دلبستگی شغلی 

 مثبت و معنی دار دارد.

پیمایشی از نوع توصیفی و 

 همبستگی

تاثیر سرمایه فرهنگی بر دلبستگی شغلی در بین  (1395محمد رضاپور، جعفر ابراهیمی، )

 استادان دانشگاه محقق اردبیلی

3 

مولفه های دلبستگی شغلی:رهبران و مدیران، 

ب نظام جبران پاداش و خدمات، شرایط و تناس

شغل، فرصتهای یادگیری و رشد.نتایج نشان 

داد،از دیدگاه کارکنان  مولفه شرایط و تناسب 

شغل از بالاترین اهمیت در بین سایر   مولفه ها 

 برخوردار است.

فرنوش اعلامی، حامد حسینی  همبستگی  -توصیفی

 (1398ضرابی،)

 دانشگاه کارکنان شغلی دلبستگی عوامل تحلیل

 دانشگاه به ها آن وفاداری  میزان و بهشتی شهید

4 

مولفه های دلبستگی شغلی:تعلق خاطر، 

وفاداری، شور و اشتیاق، تمایل به تلاش 

 مضاعف

 ایدئولوژی کنندگی تعدیل نقش بررسی (1398علی قاسمی و همکاران،) توصیفی از نوع همبستگی

عدالت  اخلاقی، رهبری بین رابطه در اخلاقی

 شغلی دلبستگی با سازمانی

5 

مولفه های ویژگی شخصیتی دلبستگی شغلی 

 کاری اخلاق اعتقاد به و رشد به نیاز شامل: سن،

سنتی مولفه های ویژگی شغلی دلبستگی شغلی: 

 وظیفه، هویت تنوع، اختیار، برانگیختگی،

 مشارکت. بازخورد و

 بین دهد می نشان تحقیق یافته ها: نتیجه

 کارکنان فرسودگی شغلی و شغلی دلبستگی

 معنا و معکوس رابطه بنیان ای دانششرکته

 .دارد وجود داری

موسویان، متینه  طاهرزاده فخرالدین سید همبستگی  -توصیفی 

 (1398مقدم،)

 فرسودگی و شغلی دلبستگی میان ارتباط بررسی

 دانش بنیان های شرکت :موردی مطالعه( شغلی

 )اهواز

 

6 

را به عنوان حالت  دلبستگی شغلیمولفه ها:

ذهنی مثبت و مرتبط با شغل که با انرژی، 

فداکاری و جذابیت شغلی، مشخص می شود، 

مبانی نظری بر اساس یافته ها: تعریف نموده اند.

رابطه دلبستگی شغلی و اشتیاق شغلی بر بهبود  (1399مهرزاد سرافرازی و همکاران،) مطالعات و مبانی نظری مرور

 نوآوری سازمانی

7 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D9%84%D8%A8%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D9%84%D8%A8%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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برای کارکنانی  دلبستگی شغلیکه  ثابت شد

روی می دهد که به توسعه حرفه ای دست یافته 

 .اند

نتایج نشان دادند که بین هریک از  یافته ها:

های شغلی با دلبستگی شغلی های ویژگیمؤلفه

 . کارکنان رابطه معنادار وجود دارد

ت ساختاری نشان نتایج مربوط به مدل معادلا

داد که دلبستگی شغلی نقش میانجی را در بین 

های تنوع وظیفه، بازخورد، روابط بین مؤلفه

فردی و روابط دوستانه و تعهد عاطفی و 

 کند.هنجاری ایفا می

نقش میانجی دلبستگی شغلی در رابطه بین  (1399پیمان یارمحمدزاده، ایوب فیضی،) توصیفی از نوع همبستگی

کاری کارکنان  ای شغلی و تعهدهویژگی

 دانشگاه شهید مدنی آذربایجان

8 

در این پژوهش، از مولفه های مولفه ها:

 "مجذوب شدن"، "فدایی شدن"، "سرزندگی"

به عنوان  "شناخته شدن/مطرح شدن"و 

.        یافته دلبستگی شغلی کارکنان استفاده شد

مشخص شد که برای هر مولفه از دلبستگی ها:

می توان شرایطی را از بازی به   ارکنانشغلی ک

 .وجود آورد که بتوان آن را افزایش داد

 

 

 نگاشت شناختی
مفهوم پردازی دلبستگی شغلی کارکنان بر مبنای  (1399پیمان اکبری و همکاران،)

 بازی وارسازی

9 

 

رهبری اصیل بر کاهش بدبینی سازمانی یافته ها:

گری انجیتأثیر مثبت و معناداری دارد و نقش می

 گردد.افزایش دلبستگی شغلی نیز تأیید می

نقش میانجی دلبستگی شغلی کارکنان در تأثیر  (1399مهدی خیراندیش، امیر دورانی،) همبستگی  -توصیفی

 رهبری اصیل بر کاهش بدبینی سازمانی

10 

مولفه های دلبستگی شغلی: شور و حرارت در 

 کار، وقف شدن، غرق شدن

 ترك به تمایل و شغلی ستگیواب بین یافته ها:

 شغلی و دموگرافیک متغیرهای همه با خدمت

 وجود دارد. داری معنی ارتباط  

 به تمایل با شغلی دلبستگی رابطه ی بررسی (1399کامل عبدی و همکاران،) تحلیلی  -توصیفی 

 در شاغل هوشبری درکارکنان خدمت ترك

 1397 سال در سنندج شهر های بیمارستان

11 

 نتایج:

عوامل شخصی)سن،نیاز به رشد و اعتقاد به 

اخلاق کاری سنتی(،عوامل اجتماعی)مشارکت 

در تصمیم گیری، احساس موفقیت و پیشرفت 

در شغل( و عوامل موقعیتی)طراحی شغل، جو 

روانشناختی و سازمانی، سبک مدیریتی( بر 

دلبستگی شغلی تاثیر گذار است.مولفه های 

مبرت و دلبستگی شغلی بر اساس الگوی لا

 (:2010پاولین)

فرصت برای مشارکت در تصمیم گیری، نقش 

فرد برای موفقیت سازمان، خلاقیت های فردی، 

عجین شدن با کار، استقلال کاری، تعاملات 

 شغلی

بررسی رابطه بین دلبستگی شغلی با وفاداری  (2017مجتبی صدیق و بهنام خنک خان، ) همبستگی  -توصیفی 

فنی و حرفه ای پسران کارکنان در آموزشکده 

 ساوه

12 

 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D9%84%D8%A8%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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 هایمؤلفه و ها،یافته. است شدهپرداخته گرااستراتژی رهبری تحول با مرتبط پیشینه بررسی به (،2) جدول در

 شده آورده اختصار به زیر جدول در و قرارگرفته مطالعه مورد گرارهبری تحول استراتژی با مرتبط شدهشناسایی

 .است

 گرانه تحقیقات انجام شده مرتبط با استراتژی رهبری تحول: خلاصه پیشی2جدول 

 ردیف عنوان سال انتشار  - نام پژوهشگر روش تحقیق و مولفه ها هاافتهی

شامل  نیآفرتحولی رهبری هامؤلفه

، بخشالهامی، انگیزش آرمان نفوذ

 ملاحظات  فردی، ترغیب ذهنی

محمدحسین شجاعی، صالح بندهی  مرور متون

 ( 1395سرحدی، )

 رهبری تحول آفرین پیشینه ها،

 مولفه ها و مفاهیم مربوط

1 

مولفه های رهبری تحول آفرین شامل 

نفوذآرمانی، انگیزش الهام بخش، 

 ملاحظات  فردی، ترغیب ذهنی

زهرا حاجی هاشمی، حشمت اله  توصیفی و پیمایشی

 (1395سعدی، )

نقش رهبری تحول افرین بر گرایش 

 زمانکارآفرینانه افراد سا

2 

مولفه های رهبری تحول آفرین شامل 

نفوذآرمانی، انگیزش الهام بخش، 

 ملاحظات  فردی، ترغیب ذهنی

محمد آبسالان، ابوذر تاجیک،  پیمایشی

(2015) 

بررسی ابعاد رهبری تحول آفرین و 

تاثیر آن بر بهره وری سازمان های 

 آموزشی

3 

مولفه های رهبری تحول آفرین شامل  

د ،نفوذآرمانی، انگیزش توجه به افرا

الهام بخش،  ترغیب ذهنی، رهبری از 

خود فداکاری نشان میدهد،ویژگی 

کاریزمایی  مولفه های توانمند سازی 

شامل احساس موثر بودن، احساس 

داشتن حق انتخاب، احساس شایستگی، 

احساس معنادار بودن، احساس داشتن 

 اعتماد به دیگران

پیمایشی مبتنی بر روش 

 همبستگی

اکبر حسن پور، طیبه عباسی، مجتبی 

 (1394نوروزی،)

بررسی نقش رهبری تحول آفرین در 

 توانمند سازی کارکنان

4 

مولفه های رهبری تحول آفرین شامل 

نفوذآرمانی، انگیزش الهام بخش، 

 ملاحظات  فردی، ترغیب ذهنی

هبری تحول بررسی رابطه بین ر (1394منیژه کریمی شیرازی،) مرور ادبیات و مبانی نظری

 آفرین و رفتار شهروندی

5 

مولفه های رهبری تحول آفرین شامل 

نفوذآرمانی، انگیزش الهام بخش، 

 ملاحظات  فردی، ترغیب ذهنی

ارزیابی تاثیر سبک رهبری تحول  (1395امیر ابراهیم پور آزاد نبی،) توصیفی و پیمایشی

 آفرین بر وجدان کاری کارکنان

6 

رین شامل  مولفه های رهبری تحول آف

ملاحظات فردی ،نفوذآرمانی، انگیزش 

 الهام بخش،  ترغیب ذهنی

مولفه های توانمند سازی شامل: 

احساس موثر بودن، احساس داشتن حق 

انتخاب، احساس شایستگی، احساس 

معنادار بودن، احساس داشتن اعتماد به 

 دیگران

توصیفی و پیمایشی و از 

 نوع همبستگی

و همکاران، ابراهیم داوودی دهاقانی 

(1394) 

تاثیر الگوی رهبری تحول آفرین بر 

توانمند سازی کارکنان پلیس 

 پیشگیری ناجا

7 

مولفه های رهبری تحول آفرین شامل:  

ملاحظات فردی ،نفوذآرمانی، انگیزش 

الهام بخش،  ترغیب ذهنی. سازمان می 

تواند با      بهره گیری از سبک رهبری 

آورانه را تحول گرا زمینه رفتارهای نو

به منظور نیل به شایستگی های سازمانی 

 پایدار فراهم سازد.

تحلیل اثر رهبری تحول گرا در رفتار  (1395محمد حکاك و همکاران،) توصیفی و پیمایشی

نوآورانه و توسعه کارآفرینی به 

منظور ایجاد شایستگی های سازمان 

 پایدار

8 
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 تحولگرا رهبری دار معنی و مثبت اثر

 با نور پیام دانشگاه سازمانی تعالی بر

 و ساختاری توانمندسازی وساطت

 به لذا بود؛ کارکنان روانشناختی

 و تحولگرا رهبری سبک کارگیری

 ویژة مدیریتی های شیوه اتخاذ

 و تعالی برای کارکنان، توانمندسازی

مولفه .میشود پیشنهاد دانشگاه رشد

های توانمند سازی 

، شایستگی، معناداری روانشناختی:

 خودمختاری، اثرگذاری

مولفه های رهبری تحول گرا:انگیزش 

الهام بخش، نفوذ آرمانی، ملاحظات 

 فردی،ترغیب ذهنی

علی صفایی شکیب و  همبستگی  -توصیفی

 (1394همکاران،)

 تعالی بر تحولگرا رهبری اثر

واسطه ای  نقش با سازمانی

 و ساختاری توانمندسازی

 کارکنان روانشناختی

9 

 )عملگرا و تحولگرا(رهبری  سبک

تعهد  بر داری معنی و مثبت تاثیر

نوآوری  و سازمانی جو سازمانی،

 سازمانی تعهد دارد،همچنین سازمانی

 سازمانی نوآوری بر سازمانی جو و

 دارند. و معنی داری مثبت تاثیر

انگیزش مولفه های رهبری  تحول گرا: 

الهام بخش، نفوذ آرمانی، ملاحظات 

 فردی،ترغیب ذهنی

وصیفی و از نوع ت

 کاربردی

علیرضا زمانی، علیرضا 

 (1398چناری،)

 بر  نوآوری ساختاری الگوی ارائه

 گرا )تحول رهبری سبکهای اساس

 جو و سازمانی و عملگرا( تعهد

 مالیاتی امور سازمان در سازمانی

 کشور

10 

 یافته ها:

 مدلی طراحی مطالعه این نهایی برآیند

 در آن ابعادششگانه و بوده بعُدی شش

 علی، شرایط( پارادایمی مدل قالب

واکنش،  /کنش محوری، مقوله

 ساز زمینه شرایط گر، مداخله شرایط

یافته  است.  شده طبقه بندی )پیامدها و

اثربخشی  از حکایت این مطالعه های

انطباق  ظرفیت و تحول آفرین رهبران

فنی و  دانشگاه سازمانی در پذیری

 دارد. حرفه ای

و نظریه  رویکرد کیفی  

 زمینه ای

وجه الله قربانی زاده و 

 (1398همکاران،)

 تحول آفرین رهبری مدل طراحی

 فنی و حرفه ای دانشگاه در

11 

 یافته ها:

نتایج نشان می دهند که درون گرایی 

پیرو روابط موجود بین رهبری تحول 

آفرین و رفتار شهروندی سازمانی را 

و   (OCB-I) نسبت به افراد دیگر

می           متعادل  (OCB-O)  سازمان

نماید، به گونه ای که روابط برای این 

موارد بالا در درون گرایی قوی تر 

 هستند.

 ,Russell P. Guay a همبستگی  -توصیفی 

Daejeong Choi, (2015) 

 
 
 

To whom does  

transformational  

leadership matter more? 
An  examination of  

neurotic and introverted 

followers and their 
organizational citizenship 

behavior 

12 

سازی خطی نتایج مدلیافته ها: 

مدل حمایت  از اینمراتبی سلسله

کند در حالی که رفتارهای رهبری می

گرا متمرکز بر فرد و متمرکز بر تحول

 ,Herman H.M. Tse a همبستگی  -توصیفی
Warren C.K. Chiu,(2014) 

 

Transformational 
leadership and job 

performance: A social 

identity perspective 

 

13 
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گروه تاثیرات متمایز بر تمایز فردی و 

 نند.کهویت گروهی اعمال می

تأثیر رهبری تحول به نوع روش یافته ها:

 .تغییر و ساختار سازمانی وابسته است

های رپرستسرفتار رهبری تحول 

تأثیر اندکی بر فرآیندهای  ،مستقیم

تغییر دارد ولی در  شدهریزیبرنامه

ی غیر فرآیندهای تغییر یک زمینه

 .تبوروکراتیک ضروری اس

 Joris van der Voet,(2014) همبستگی  -توصیفی

 

The effectiveness and 

specificity of change 

management in a public 
organization: 

Transformational 
leadership and a 

bureaucratic 

organizational structure 

 

14 

 یافته ها:

گرا دهند رهبری تحولنتایج نشان می

  KM  تاثیرات قوی و مثبت بر فرایند

و عملکرد سازمانی بعد از کنترل 

 گرا دارد.تاثیرات رهبری تعامل

همبستگی  -توصیفی  M. Birasnav,(2013) 

 

Knowledge management 

and organizational 

performance in the 
service industry: The role 

of transformational 
leadership beyond the 

effects of transactional 

leadership 

15 

 یافته ها:

ی تبادل اجتماعی ی منطق نظریهبر پایه

کند که رهبری این مطالعه پیشنهاد می

جود گرای مدیرعامل موجب بوتحول

آمدن تعهد هنجاری بالایی در میان 

شود اما این رابطه مدیران اجرایی می

 .غیرخطی است

 

 Ilhami Yucel,etal,(2014) Does CEO همبستگی  -توصیفی 

transformational 

leadership influence top 
executive normative 

commitment? 

 

16 

 یافته ها:

رهبری تحول گرا دارای رابطه ای 

ثبت با رضایت شغلی زیردستان در م

سطوح فردی و تیمی و همچنین با 

 عملکرد منفعل تیمی بود.

 ,Susanne Braun همبستگی  -توصیفی 

etal,(2013) 
Transformational 

leadership, job 
satisfaction, and team 

performance: A 

multilevel mediation 
model of trust 

 

17 

 

 شدهشناسایی هایمؤلفه و ها،یافته. است شدهپرداخته توانمندسازی با مرتبط پیشینه بررسی به (،3) جدول در

 .است شده آورده اختصار به زیر جدول در و قرارگرفته مطالعه مورد توانمندسازی استراتژی با مرتبط

 : خلاصه پیشینه تحقیقات انجام شده مرتبط با توانمند سازی3جدول 

 ردیف عنوان سال انتشار  -پزوهشگر نام  تحقیق    روش  او مولفه ه هاافتهی

 ی:توانمندسازی هامؤلفه

بودن، احساس داشتن حق  مؤثرشامل احساس 

انتخاب، احساس شایستگی، احساس معنادار 

 بودن، احساس داشتن اعتماد به دیگران.

ی توانمندسازی حاصل از مدل هامؤلفهابعاد و 

ارتقای کیفی معلمان  سازنهیزم تواندیمی احرفه

 آینده دانشگاه فرهنگیان باشد. اندازچشمدر 

 (1398محمدی و همکاران، ) علی کیفی بر اساس تحلیل محتوا

 

ای معلمان در     توانمندسازی حرفه

 انداز آینده و ارائه مدلچشم

1 
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 ی:توانمندسازی هامؤلفه

بودن، احساس داشتن حق  مؤثرشامل احساس 

یستگی، احساس معنادار انتخاب، احساس شا

 بودن، احساس داشتن اعتماد به دیگران

توصیفی و پیمایشی و از نوع 

 همبستگی

آفرین بر تأثیر الگوی رهبری تحول (1394داوودی دهاقانی و همکاران، )

توانمندسازی کارکنان پلیس پیشگیری 

 ناجا

2 

 مؤثری: شامل احساس توانمندسازی هامؤلفه

انتخاب، احساس بودن، احساس داشتن حق 

شایستگی، احساس معنادار بودن، احساس 

 داشتن اعتماد به دیگران

پیمایشی مبتنی بر روش 

 همبستگی

آفرین در بررسی نقش رهبری تحول (1394پور، عباسی، نوروزی،)حسن

 توانمندسازی کارکنان

3 

 ی:اختارس یتوانمندسازی هامؤلفه

، منابع و یبانیبه اطلاعات، پشت یابیبه دست

و رشد در  یریادگی یبرا یکاف یهافرصت

 .محل کار اشاره دارد

 Ariadna Monje Amor, et پیمایشی و توصیفی
al,(2019) 

 
 

Transformational leadership 
and work engagement: 

Exploring the mediating role 

of structural empowermen 

4 

ی کارکنان اثر شناختروانی توانمندساز

 هاآنی ساختاری توانمندسازی بر اردیمعن

ی ساختاری:تفویض توانمندسازی هامؤلفهدارد.

اختیار،تسهیم اطلاعات،مشارکت در تصمیم 

 ،کنترل

ی: شناختروانی توانمندسازی هامؤلفه

 یاثربخشی، شایستگی،خود تعیینی، داریمعن

 

 

 (1394کردنائیج و همکاران،) پیمایشی و توصیفی

 

شناختی دسازی روانبررسی تأثیر توانمن

 کارکنان بر توانمندسازی ساختاری

 

 

 

 

 

 

5 

بودن،حق  مؤثر ی:توانمندسازی هامؤلفه

، اعتماد به بودن معنادارانتخاب، شایستگی،

وجود ارتباط مستحکم  یافته تحقیق: .دیگران

 بین دو متغیر پژوهش

ها و ارتباط آن بررسی ابعاد توانمندسازی (1399) سامانی، شریعتی، توصیفی  -پیمایشی

 با مدیریت بهینه دانش

6 

و در  مؤلفه 44با انجام چهار مرحله نظرسنجی از 

سه بعد الگوی نهایی،  منابع انسانی دانشگاهی با 

ی نسل سوم و چهارم هادانشگاهبر  دیتأک

در این پژوهش  شدهارائهشناسایی شد. الگوی 

ی منابع انسانی دانشگاهی با توانمندساز تواندیم

را  چهارم وی نسل سوم هادانشگاهبر  دیأکت

ی از پیشینه ریگبهرهارزیابی کند و با توجه به 

ی کمی مختلف و هامدلغنی موضوعی و 

ی نظرات ریکارگبهی سنجش پذیر و هاشاخص

خبرگان در      توانمند سازی این منابع موفق 

 باشند.

 

 

د و مولفه های موثر بر توانمد شناسایی ابعا (1396) فاضل و همکاران، مطالعه اسنادی

سازی منابع انسانی  دانشگاهی با تاکید بر 

دانشگاههای نسل سوم و چهارم با استفاده 

از رویکرد دلفی فازی: ارائه الگویی 

 مفهومی

7 
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رابطه چندگانه معناداری بین مولفه های توانمند 

سازی ساختاری و توانمند سازی روان شناختی 

مولفه های       ارد.با رضایت شغلی وجود د

توانمند سازی ساختاری:دسترسی به فرصت، 

دسترسی به اطلاعات، دسترسی به حمایت، 

دسترسی به منابع . مولفه های توانمندسازی 

روان شناختی: احساس معناداری،احساس 

شایستگی، احساس خود مختاری، احساس موثر 

 بودن

 

 

 

 

 

بررسی رابطه بین توانمند سازی ساختاری  (1395) بنیاد کاریزمه و همکاران، همبستگی  -مقطعی

 و روان شناختی با رضایت شغلی پرستاران

8 

در فرایند توانمند سازی نظام پایش به عنوان 

مقوله زمینه ای و نظام پاداش سازمانی به عنوان 

شرایط مداخله گر بر نظام مدیریتی سازمان به 

 عنوان مقوله کنش/واکنش تاثیر می گذارد.

د ارتباطی: از این دیدگاه توانمند سازی رویکر

به معنای تفویض اختیار می باشد آن فرایندی 

است که از طریق آن یک رهبر یا مدیر سعی در 

 تقسیم قدرت خود در بین زیردستانش دارد.

از نظر ماهیت کیفی و راهبرد 

اصلی آن، نظریه پردازی داده 

 بنیاد

مند سازی کارکنان طراحی مدل توان (1395شریعتی و همکاران،)

 سازمان فرهنگی

9 

توانمند سازی ساختاری از طریق تاثیر منفی بر 

رفتارهای قلدر مابانه در سازمان و تاثیر مثبت بر 

بهروزی روان شناختی کارکنان موجب افزایش 

 آوای رفتار در سازمان است.

 مولفه های توانمندسازی ساختاری:

 فرصت، اطلاعات، قدرت غیر رسمی، منابع،

 حمایت، قدرت رسمی

از        پیمایشی و   –توصیفی 

 نوع علیّ

 

تعیین الگوی تاثیر گذاری توانمندسازی  (1396هادیزاده مقدم و همکاران،)

 ساختاری بر رفتار آوای کارکنان

10 

  اجتماعی شناخت نظریه اساس بر تحقیق این

 و گروهی فردی، کلیدی عوامل دسته سه که

 از افراد ادراك موفقیت در را سازمانی

 گرفته شکل کرده، بیان توانمندی احساس

 .است

 در مشارکت بعد دو مولفه های توانمندسازی:

 ابعاد برای اختیار تفویض و گیری تصمیم

 استقلال، بعد سه و توانمندسازی ساختاری

 روانشناختی ابعاد برای اثرگذاری و شایستگی

 .است شده گرفته نظر در توانمندسازی

 توانمندسازی موفقیت کلیدی عوامل (1396میر محمدی و همکاران،) همبستگی  -توصیفی 

 کارکنان

11 

 گفت  توانمی پژوهش یافته های براساس

 مدیریت مؤلفة برمبنای متغیر سه تلفیقی مدل

 مؤلفة از طریق آنها برآیند و دارد قرار عملکرد

 خواهد اثرگذار سازمان بر نقش، اثرگذاری

 شد.

 مندسازی:مولفه های توان

شایستگی و قابلیت شغلی، آزادی و استقلال 

 شغلی، اثرگذاری نقش، صفتهای مبتنی بر خود.

کیفی با رویکرد مدل سازی 

 ساختاری و تفسیری

 فرایند تلفیقی الگوی طراحی (1398ساعتی زارعی و همکاران،)

 استعداد مدیریت سیستم توانمندسازی،

 استفاده با سازمانی قابلیت هوشمندی و

اداره  در تفسیری  -ساختاری مدلسازی زا

 کشور های کل ورزش و جوانان

12 
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مولفه های توانمند سازی 

شایستگی، معناداری ، روانشناختی:

 خودمختاری، اثرگذاری

 مولفه های رهبری تحول گرا:

انگیزش الهام بخش، نفوذ آرمانی، ملاحظات 

 فردی،ترغیب ذهنی

 با سازمانی تعالی بر تحولگرا رهبری اثر (1394ان،)علی صفایی و همکار همبستگی  -توصیفی 

 ساختاری واسطه ای توانمندسازی نقش

 کارکنان روانشناختی و

13 

 مدل های معرفی شده در این تحقیق شامل:

 لاولر، مدل و باون توانمندسازی مدل

 مدلکارزتو،  و مالاك توانمندسازی

 فرندال،مدل و کرینو رابینز، توانمندسازی

 نل،مدل و لاگان مک ازیتوانمندس

 آرمانی مارل،مدل و وگت توانمندسازی

 توماس توانمندسازی نولر،مدل توانمندسازی

 گائو،مدل توانمندسازی ولتهاوس،مدل و

 مدل لاوراك، گلن توانمندسازی

 الگو یا مدل پیشنهادی:اسپریتزر،  توانمندسازی

 توانمندسازی الگوی این اساس مولفه ها:بر

 آن شامل های مولفه       و شناختی روان

 ، تاثیرگذاری ، خودمختاری ، شایستگی(

 دار بودن و اعتماد( است. معنی

 

 توانمندسازی الگوهای و ها مدل بررسی (1399محمدی پور،) ، پور سعیدی مرور مطالعات و بررسی مدلها

 سازمانها   در انسانی نیروی

14 

 یافته ها:

از رهبر بر نتایج نشان داد که رفتارهای توانمندس

توانمندسازی روانشناختی و رضایت کارکنان 

 تاثیر دارد.

 Karthik Namasivayam پیمایشی  -توصیفی 

,etal,(2014) 
 

The influence of  leader 

empowerring behaviors and 

employee psychological 
empowerment on customer 

satisfaction 

15 

به طور گسترده به نتایج: توانمندسازی کارکنان 

عنوان یک عامل اساسی در موفقیت سازمانی 

شناخته شده است بسیاری از نویسندگان تأثیر 

مستقیم آن را بر عملکرد کارکنان، رضایت 

شغلی و تعهد سازمانی مشاهده کردند. 

کارکنانی که دارای تعهد سازمانی قوی هستند، 

سازمان های خود  پیوستگی احساسی بیشتری به

مولفه های . و مشارکت معنادارتری دارنددارند 

برای انجام  توانمند سازی: احساس شایستگی

اطمینان به وظایفی که برای موقعیت لازم است، 

توانایی ها برای انجام کار، اختیار در تصمیم 

گیری برای خوب انجام دادن کارها، اعتماد 

مدیر برای اتخاذ تصمیمات لازم  در انجام کار، 

برای وابستگی متقابل و آزادی داشتن فرصت 

 در نحوه انجام کار

 

 Jalal  Hanaysha , (2016) رویکرد کمی
 

Examining the Effects of 

Employee Empowerment, 

Teamwork, and Employee 

Training on Organizational 

Commitment 

16 

توانمندسازی تیم می تواند هم اشتراك  یافته ها:

درون گروهی را افزایش  دانش و هم تعارض

 دهد.

 

 Xueting Jiang, etal,(2016) رویکرد کمی
 

The effect of team 
empowerment on team 

performance 

 

17 
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 شناسی پژوهشروش

 کاربردی تحقیق یک عنوانبه ، نتایج نظر از رویکرد فرا ترکیب است. مبتنی بر و کیفی از نوع پژوهش روش

 شناسایی دنبال به طی چند مرحله طریق از پژوهشگران و محققان کیفی، ترکیب فرا رویکرد در .آیدمی حساببه

 چندین سازییکپارچه و تلفیق برای تحلیل، فرا رویکرد همانند فراترکیب، رویکرد .باشندمی موردنظر هایمؤلفه

 بر که کمّی، تحلیل فرا کردروی با مقایسه در. گیردمی صورت تفسیری و جامع دستاوردهای ایجاد برای مطالعه

 محققان کیفی، ترکیب فرا          رویکرد در است، متمرکز آماری رویکردهای و تحقیق ادبیات کمّی های داده

 اساس بر تحقیق این در . باشندمی موردنظر هایمؤلفه شناسایی دنبال به مرحله چند طریق از پژوهشگران و

 چهار در که صورت بدین. شد ، استفاده(2007)ساندولسکی و وسوبار روش ازو   کیفی فراترکیب رویکرد

تلفیقی استراتژیک توانمند سازی منابع انسانی در شرکت های آب و فاضلاب الگوی مرتبط با  هایمؤلفه مرحله

 1400 -1392) مشخص زمانی بازه یک در خارجی و داخلی مقالات تحلیل با ،استان آذربایجان غربی و شرقی

 و آب صنعت حوزه در خبره نفر 15 شامل  کنندگانمشارکت کیفی، بخش در شناسایی شد.( 2021 -2013 و

 فرا بخش در که هستند شرقی و غربی آذربایجان هایاستان فاضلاب و آب هایشرکت سطح در فاضلاب

 انتخاب لپان گروه اعضای عنوانبه همگن کیفی گیرینمونه روش طریق از افراد این. کنندمی مشارکت ترکیب

 شدند.

 پژوهشیافته های 

 و مشابه تحقیقات از برداری فیش با حیاتی، ارزیابی الگوریتم اساس بر مرتبط و مناسب تحقیقات انتخاب برای

بررسی  ( و2)مرحله  چکیدهبررسی  (،1عنوان)مرحله  بررسی به توجه با و سه تا یک مرحله اساس بر مرتبط،

 گرفته صورت تحقیقات و مقالات از هریک مورد در لازم های اولویت (،3تحقیقات)مرحله  و مقالات محتوای

تحقیق مرتبط با ماهیت  12در سه مرحله انجام شده بر اساس روش باروسو و ساندولسکی تعداد  شدند. مشخص

 15تحقیق مربوط به استراتژی توانمند سازی و تعداد   18تعداد  ،دلبستگی شغلیپژوهش مربوط به استراتژی 

که بر اساس الگوریتم ارزیابی حیاتی، این پژوهش  .گرا شناسایی شدندیق مربوط به استراتژی رهبری تحولتحق

( و 6) (،4ول )امعیار که در جد 10وارد مرحله چهارم، یعنی استخراج اطلاعات متون شد. در این روش از طریق 

در بخش کیفی اقدام به تعیین عوامل  آمده و به کمک خبرگان )با سابقه فعالیت در صنعت آب و فاضلاب( (8)

امتیازی است که بر اساس نظام امتیاز بندی، هر مقاله ای که از  50مرتبط با پژوهش شد. این روش یک مقیاس 

پایین تر باشد حذف می شوند. بنابراین ابتدا تحقیقات مرتبط با استفاده از روش امتیاز دهی شناسایی  30امتیاز 

پژوهش به  4(، مشاهده می شود، 4همانطور که در جدول) تبط با تحقیق مشخص گردید.شد، در ادامه عوامل مر

، دلبستگی شغلیرا کسب نموده اند، از دور بررسی شناسایی عوامل مرتبط با استراتژی  30دلیل اینکه امتیاز زیر 

اطلاعات در قالب خارج می شوند. در ادامه در گام چهارم بر اساس تحقیقات تایید شده، اقدام به استخراج 
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عوامل مرتبط با تحقیق می شود. در این مرحله از روش تعیین فراوانی کل، برای تجزیه و تحلیل و همچنین 

های تحقیق، جهت تعیین عوامل مرتبط استفاده می شود. بدین صورت که عوامل شناسایی شده در یافته  ترکیب

شده است. بر مبنای استفاده هر  آوردهف جدول ستون جدول و نام محققان پژوهش های تایید شده در ردی

درج  می شود. سپس امتیاز های هر "* "پژوهشگر از عوامل مرتبط نوشته شده در ستون جدول عوامل، علامت

ستاره در ستونهای عوامل درج شده با هم جمع می شود و امتیازهای بالاتر از میانگین به عنوان عوامل پژوهش 

پژوهش با توجه به کلیه معیارهای تحقیق بررسی شدند،  8(، با توجه به اینکه 5ول )انتخاب می شوند. طبق جد

هایی که بیش از نصف فراوانی را کسب نمودند، به عنوان عوامل برحسب فراوانی امتیازهای کسب شده، پژوهش

بیش از  بدلیل محدویت مختصات جدول، تنها عواملی که انتخاب شدند. شغلی دلبستگیمرتبط با استراتژی 

(، مشاهده می 6همچنین در جدول) (، ارائه شده است.5نصف فراوانی امتیازات را کسب نموده اند، در جدول)

را کسب نموده اند، از دور بررسی شناسایی عوامل مرتبط با استراتژی  30پژوهش به دلیل اینکه امتیاز زیر  5شود،  

ارم بر اساس تحقیقات تایید شده، اقدام به استخراج گرا، خارج می شوند. در ادامه در گام چهرهبری تحول

پژوهش با توجه به کلیه  10(، با توجه به اینکه 7اطلاعات در قالب عوامل مرتبط با تحقیق می شود. طبق جدول )

معیارهای تحقیق بررسی شدند، برحسب فراوانی امتیازهای کسب شده، پژوهش هایی که بیش از نصف فراوانی 

(، 8همانطور که در جدول) گرا انتخاب شدند.به عنوان عوامل مرتبط با استراتژی رهبری تحول را کسب نمودند،

را کسب نموده اند، از دور بررسی شناسایی عوامل مرتبط  30پژوهش به دلیل اینکه امتیاز زیر  4مشاهده می شود، 

تحقیقات تایید شده، اقدام به  با استراتژی توانمند سازی، خارج می شوند. در ادامه در گام چهارم بر اساس

پژوهش با  14(، با توجه به اینکه 9استخراج اطلاعات در قالب عوامل مرتبط با تحقیق می شود. طبق جدول )

توجه به کلیه معیارهای تحقیق بررسی شدند، برحسب فراوانی امتیازهای کسب شده، پژوهش هایی که بیش از 

بدلیل محدویت  وامل مرتبط با استراتژی توانمند سازی انتخاب شدند.نصف فراوانی را کسب نمودند، به عنوان ع

(، ارائه شده 9مختصات جدول، تنها عواملی که بیش از نصف فراوانی امتیازات را کسب نموده اند، در جدول)

 است.

 
 : ارزیابی حیاتی تحقیقات مرتبط با استراتژی دلبستگی شغلی4جدول 
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 هامقاله
 )نام نویسندگان(

 

(1395رضاپور و ابراهیمی) 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 42  

(1398)اعلامی و حسینی 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 43  
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(1398قاسمی و همکاران) 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 43  

(1398طاهرزاده موسویان و مقدم) 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 38  

(1399اکبری و همکاران) 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41  

(1396طاهرلو و همکاران) 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 35  

(1399عبدی و همکاران) 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 37  

(2017صدیق و خنک خان) 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38  

(2019جووان منگ و بروس برگر) 3 3 3 3 3 2 4 3 2 2 28  

(2014کارتنر) 3 2 2 3 3 2 4 3 2 3 27  

(1399خیراندیش و دورانی) 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 29  

(1399سرافرازی و همکاران) 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 28  

 دلبستگی شغلیراتژی : تعیین مولفه های مرتبط با است5جدول
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 محققان

(1395رضاپور و ابراهیمی) * * * * * * * * * *  

(1398اعلامی و حسینی) *  *     * * *  

(1398قاسمی و همکاران) * * * * * * * *  *  

(1398طاهرزاده موسویان و مقدم) * * * *  * * * * *  

(1399اکبری و همکاران) * * *  * *  * *   

(1396طاهرلو و همکاران)  * * * * * *  * *  

 

 

(1399و همکاران)عبدی  *   * *  *    

(2017صدیق و خنک خان)  *    *   * *  

 جمع 6 6 6 5 5 6 5 5 6 6
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 گرا: ارزیابی حیاتی تحقیقات مرتبط با استراتژی رهبری تحول6جدول 
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 هامقاله
 )نام نویسندگان(

 

(1395شجاعی و همکاران) 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 42  

(1395حاجی هاشمی و سعدی ) 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 38  

(2015آبسالان و تاجیک) 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43  

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

(1394کریمی شیرازی) 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29  

(1395ابراهیم پورآزادنبی) 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 35  

83 (1394داودی دهاقانی و همکاران) 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4   

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

83 (1394همکاران)علی صفایی و  4 4 4 3 4 4 4 4 3 4   

(1398زمانی و چناری) 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 38  

(1400دهقانی سلطانی و همکاران) 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 28  

(2013) گادی و گپوتی 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29  

(1398قربانی زاده و همکاران) 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43  

(2014) جوریس وان درووت 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29  

(2018) باماه و همکاران 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40  
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 گرا: تعیین مولفه های مرتبط با استراتژی رهبری تحول7جدول
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 محققان

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

(1395حاجی هاشمی و سعدی) *  * *    * * * *    

(2015آبسالان و تاجیک) * * * * * * *  * * *    

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

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

(1394قانی و همکاران)اده یداود * * * * * * *  * * *  *  

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

(1398زمانی وچناری) *  * * *  *  * * * *   

(9813قربانی زاده و همکاران)               

(1400باماه و همکاران)       *  * *     

 جمع 8 4 8 8 6 3 6 1 8 6 6 2 2
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 ارزیابی حیاتی تحقیقات مرتبط با استراتژی توانمند سازی : 8جدول 
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 هامقاله
 )نام نویسندگان(

 

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

(4139)داودی دهاقانی و همکاران 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 38  

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

(1394ی صفایی و همکاران)عل 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38  

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

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

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

(2016ژتینگ ژیانگ) 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 28  
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 توانمند سازی: تعیین مولفه های مرتبط با استراتژی 9جدول
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 محقق

علی محمدی  * * * * * * *  *   *  *   * * *  * 

(1398وهمکاران)  

 ی دهاقانیداود * *  * * * * *  * * * * * *  *  * * * *

(1394وهمکاران)  

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

(1394همکاران)  

آریادانا مونجه  * * * * * *   * * * * * * *  * * * * * *

(2019آمور)  

کرد نائیج  *  *  *  * *    *  *  *   * * * 

(1394وهمکاران)  

سامانی و  * *  * *    * * *  * * * *  * *   *

(1399شریعتی)  

فاضل و  *  * *  *  * *   * * *   *  * * * 

(1396همکاران)  

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

(1395همکاران)  

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

(1396وهمکاران)  

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

(1396همکاران)  

 * *    * * * *   *    * * * *   

* 

 

ساعتی زارعی و 

(1398همکاران)  

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

(1394همکاران)  

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

(1399محمدی پور)  

(2016جلالهانیشا)     * *    *   *   * * *      

عجم 11 8 9 10 10 9 8 9 8 9 8 9 8 10 8 8 8 9 9 8 8 8  
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 مدل مفهومی تحقیق:

مدل مفهومی مورد نظر ارائه شد. بدین صورت  ،پس از انجام چهار مرحله با توجه به رویکرد فراترکیب کیفی

 محتوایبررسی  ( و2)مرحله  چکیدهبررسی  (،1عنوان)مرحله  بررسی به توجه با و سه تا یک مرحله اساس برکه 

 مشخص گرفته صورت تحقیقات و مقالات از هریک مورد در لازم یها اولویت (،3تحقیقات)مرحله  و مقالات

تحقیق مرتبط با ماهیت پژوهش  12شدند. در سه مرحله انجام شده بر اساس روش باروسو و ساندولسکی تعداد 

تحقیق  15تحقیق مربوط به استراتژی توانمند سازی و تعداد   18مربوط به استراتژی دلبستگی شغلی، تعداد 

گرا شناسایی شدند. که بر اساس الگوریتم ارزیابی حیاتی، این پژوهش وارد استراتژی رهبری تحولمربوط به 

خبرگان )با سابقه  بر اساس نظر معیار 10مرحله چهارم، یعنی استخراج اطلاعات متون شد. در این روش از طریق 

ا پژوهش شد. این روش یک فعالیت در صنعت آب و فاضلاب( در بخش کیفی اقدام به تعیین عوامل مرتبط ب

پایین تر باشد حذف می شوند.  30امتیازی است که بر اساس نظام امتیاز بندی، هر مقاله ای که از امتیاز  50مقیاس 

بر  بنابراین ابتدا تحقیقات مرتبط با استفاده از روش امتیاز دهی شناسایی شد، در ادامه عوامل مرتبط با تحقیق

(، مدل 1شکل) . درمشخص گردید،  (9(، )7(، )5با توجه به نتایج جداول) خبرگان اساس تحقیقات منتخب

و رهبری  دلبستگی شغلی توانمند سازی، استراتژیهای مفهومی حاصل از روش فراترکیب برای شناسایی مولفه

ئه توانمندسازی منابع انسانی در صنعت آب و فاضلاب ارااستراتژیک تلفیقی  الگوی جهت استفاده در گراتحول

 ه است.شد
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 : مدل مفهومی مستخرج از روش فراترکیب و الگوریتم ارزیابی حیاتی1شکل
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 و پیشنهادها نتیجه گیری

سازی، استراتژی شود که ابعاد استراتژی توانمنداستراتژیک توانمندسازی منابع انسانی مشاهده میمدل  با توجه به

ابعاد  در کنار ،مدلمطرح هستند. در این  ری تاثیرگذاهاگرا و دلبستگی شغلی به عنوان شاخصرهبری تحول

-به عنوان شاخصنیز  گرا و دلبستگی شغلیاستراتژی رهبری تحول فردی و سازمانی توانمندسازی،استراتژیک ، 

 شرکت های آب و فاضلاب آذربایجان غربی و شرقی  تیریضرورت دارد مد رو، نیازا هستند.مطرح  ی موثرها

 براساس .نمایند را اجرا و هماهنگ دلبستگی شغلیو  گرارهبری تحول یتهایعالف ی،توانمندساز یارتقای برا

 چند از شغلی، دلبستگی و گرا تحول رهبری استراتژی با توانمندسازی یندآفر تلفیق گفت توانمی پژوهش مدل

 نسازما عملکردی های گیری جهت تعیین . از جملهدارد فاضلاب و آب های شرکت برای زیادی اهمیت جهت

 خود اساسی و کلان اهداف بر مسیرها، سایر در وانرژی هزینه وقت، اتلاف بدون سازمان شود می موجب که

 سازمان فعالیت استمرارو  پویایی  موجب تواندمی که ذینفعان مندیرضایت سطح بالابردن همچنین شود؛ متمرکز

 افزایش  دارد؛ همراه به سازمان برای را ناخوشایندی عواقب مندی،رضایت این دادن ازدست درحالیکه باشد؛

 ،فرآیندها سازی شفاف ،انجام فعالیت ها در شود که سازمانشرکت آب و فاضلاب سبب می کارایی

 بهبود و اصلاحی اقدامهای اولویت در سازمان ساختارهای بین سازگاری ایجاد و شغلی مهارتهای استانداردسازی

 کل تواند می گرا تحول رهبری استراتژی گرفتن نظر در با کارکنان ازیتوانمندسفرآیند در نهایت گیرند؛ قرار

و ایجاد دلبستگی شغلی  سالاری شایسته ،کاریهم توسعة و تسهیل موجب و کند متحول را ها سازمان این سیستم

مرتبط با  هایمؤلفهبه عنوان  مؤلفه 40پژوهش، یها افتهیبراساس  در کارکنان شرکت آب و فاضلاب شود.

 و سازمانی استراتژیک، )بعد سه هر به توجهطبق یافته های تحقیق، با توجه به اینکه لگوی تلفیقی بدست آمد. ا

 دلبستگی شغلی استراتژی تلفیق با لذا. باشد نمی کافی اما است، ضروری و لازماستراتژی توانمندسازی  ،(فردی

 زمینه در جامعی استراتژیک مدل توان می گراولرهبری تح استراتژی از استفاده همچنین و آن ابعاد به توجه و

 .نیست اندازه یک به ابعاد همه اولویت و اهمیتدر این مدل  اما. داد ارائه انسانی منابع سازی توانمند فرآیند

 فاضلاب و آب های شرکت در انسانی منابع توانمندسازی استراتژیک تلفیقی مدل ارائه هدف که زمانی

و رهبری  دلبستگی شغلی استراتژی بعد تلفیق است، بخشی اثر و وریبهره رویکرد با یشرق و غربی آذربایجان

 خواهد در آن و معنادار تاثیرات مثبت به منجر منابع انسانی سازی توانمند استراتژیک در ارائه مدل گراتحول

قی استراتژیک تلفی مدل در شغلی دلبستگیگرا  و رهبری تحول  استراتژی مولفه های قرارگیری و. شد

 انسانی منابع سازی توانمند استراتژیک الگویدر هامتغیر این اهمیت دهنده نشان ،توانمندسازی منابع انسانی

 مد انسانی منابعتوانمندسازی   استراتژیک مدل تدوین و دهی جهت در موثر واملع عنوانبه  تواند.که میاست

 بر گرا تحول رهبری اثر درك به مطالعه این .رگیردقرا فاضلاب و آب صنعت حوزه در اندرکاران دست نظر

 کند، می  کنترل را کلیدی روابط که فاکتوری عنوان به توانمندسازی استراتژی شناسایی با شغلی دلبستگی

 با اقتصادی فضای یک در. باشد می ایبالقوه پیامدهای دارای عمل در مطالعه این نتایج. کرد خواهد کمک
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 دلبستگی از بالایی سطوح کارکنان مدت، کوتاه قراردادهای و سازمانی اتتغییر بالا، فناوری بالا، پذیری انعطاف

 حیاتی نقش از باید ها سازمان عملی، دیدگاه از. دهندمی نشان گرا تحول رهبری وجود صورت در را شغلی

 سازی توانمند و اگر تحول رهبری توسعه که سازمانی مداخلات. باشند آگاه شغلی دلبستگی تحریک در رهبری

 رهبران ایجاد بنابراین،. باشد ارزشمند شغلی دلبستگی افزایش برای است ممکن بخشد،می ارتقاء کار محیط در را

 آل، ایده تاثیر بخش، الهام انگیزه ارتقاء با که هایی سازمان در توانمند کاری شرایط توسعه منظور به گراتحول

  است. برخوردار بالایی اهمیت از کند،می سازمانی تغییر هب اقدام فکری، تحریک و فردی توجهات

 سازمانهای کندبیان  می که است راستا هم(  Maler et al, 2016)پژوهش نتایج با مطالعه این حاصل از نتایج

 به مناسب آموزش با  ها سازمان همچنین. کنندمی انگیزه ایجاد آنها در کارکنان از قدردانی و تشویق با موفق

 سازمان منافع به یافتن دست و بهتر عملکرد درجهت خود دانش و هامهارت از تا سازندمی قادر را آنها ارکنانک

 در کارکنان توانمندسازی زمینه ایجاد برای مدیران کنندمی بیان که(  Boon et al, 2018)های یافته .گیرند بهره

 انجام برای سیاستگذاری و مشی خط ماموریت، ز،اندا چشم جمله از را لازم اطلاعات باید استراتژیک بعد

این تحقیق با یافته  نتایج  بدست آمده  از .دارد همخوانی تحقیق این نتایج با دهند قرار کارکنان اختیار در وظایف

 انسانی، منابع توانمندسازی استراتژیک که همخوانی دارد. بدین صورت  (Wong et al, 2015)پژوهش های

 و معنادار شایستگی انتخاب، احساس اثرگذاری، احساس حق) احساس  بعد چهار فردی در یتوانمندساز با

 در الگوی تلفیقی بدست آمده، دهد کهبنابراین نتایج بدست آمده از این تحقیق  نشان می .دارد رابطه (بودن

 به منجر سازی توانمند بر آن گذاریتاثیر و بر توانمندسازی تاثیرگذار است گرا تحول رهبری استراتژی ابعاد

 .شد خواهد آذربایجان غربی و شرقی استان های در کارکنان شرکت های آب و فاضلاب شغلی دلبستگیایجاد 

، الگوی جامع در فرآیند توانمندسازی منابع انسانی مطرح است اولین با توجه به اینکه مدل بدست آمده به عنوان

اندرکاران در شرکت های دست آمده و کاربرد آن  توسط دستموجود در مدل ب هایمؤلفهتوجه به هریک از 

آب و فاضلاب استان های آذربایجان غربی و شرقی زمینه ساز تحول اساسی و بنیادین در فرآیند توانمندسازی 

 منابع انسانی خواهد شد.

 
 پیشنهادهای کاربردی

 :گرددیمی زیر ارائه شنهادهای، پا مدل تحقیقو همچنین با در نظر گرفتن عوامل مرتبط ب ی تحقیقهاافتهیبر اساس 

 صنعت در انسانی منابع توانمندسازی استراتژیک مدل در گرا تحول رهبری استراتژی اهمیت و نقش به توجه با -

 بر تاثیرگذار و زیاد اهمیت دارای گرا تحول رهبری فردی ملاحظات مولفه که آنجا از فاضلاب، و آب

 از فردی حمایت بر توان می مولفه این توسعه جهت باشد، می شغلی دلبستگی جادای و کارکنان توانمندسازی

 پیشنهاد. کرد تأکید گرا تحول رهبری استراتژی مؤثر کارکردهای عنوان به کارکنان به مناسب توجه و کارکنان
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 این توسعه رایب هایی برنامه و داده قرار شناسایی مورد را کارکنان های وخلاقیت ها توانایی مدیران شود می

 .کنند تدوین ها توانایی

و دست اندرکاران حوزه صنعت آب  مدیران که پیشنهاد کرد توان می خلق امکانات مولفه تقویت جهتدر -

ایجاد امکانات و فراهم آوردن بسترهای لازم جهت بکارگیری تکنولوژیهای نو و شرایط آموزش  با و فاضلاب

 داشته انتظار بالایی سطح در را آنها عملکرد و افزایش توانمندی بهبود مناسب جهت استفاده از این امکانات،

 باشند.

شرکت  راهبردهای و مأموریت آینده، انداز چشم تدوین در کارکنان با استفاده از  ظرفیت های همچنین -

  .بود از انتظار نخواهد دورشرکت  اهداف تحقق برای آنها بیشتر مشارکت جلب آب و فاضلاب

مدیران و دست اندرکاران حوزه صنعت آب  شودپیشنهاد می، آرمانی نفوذ مولفه بیشتر هرچه قویتت جهت -

تا    شوند باعثو  دهند پیوند یکدیگر به را کارکنانو نمایند انداز ایجاد چشم به تعهد کارکنان در و فاضلاب

 .یابند دست اهداف مورد نظرشان به و شده آنها برآورده هایخواسته

 ها راه دسترس، در منابعاز  استفاده به کارکنان تشویق ضمن احترام، اعتماد و فراهم کردن جو با نهمچنی -

-ظرفیت  توسعه و برای بگیرند نظر در را خود تصمیمات نتایج اخلاقی و بدست آوردن اطلاعات های ابزار و

 توانمندسازی در را مؤلفه این رتأثی به کارکنان معنوی و مادی های پاداش دادن طریق از کارکنان بالقوه های

 .افزایش دهند کارکنان

تأثیرگذار بر توانمندسازی کارکنان و ایجاد دلبستگی  عامل عنوان به ذهنی ترغیب مولفه بیشتر تقویت برای -

 در کارکنان های توانایی سطح توانند می شغلی، مدیران و دست اندرکاران حوزه صنعت آب و فاضلاب

مناسب،  محیط سازی آماده طریق از و دهند ارتقا را هستند روبرو آن با که و مشکلاتی سازمانی ماهیت درك

 کنند ترغیب را دهند. همچنین کارکنان قرار بازبینی مورد را کار انجام های روش تا کنند ترغیب را کارکنان

 که آنچه مورد در و جستجو کنند پیش روی مشکلات  برای را مناسب های حل راه روش های جدید و تا

 تفکر نمایند. دهند، می انجام

 در راستای توانمندسازی کارکنان و شغلی مهارت های ارتقای هدف با آموزشی کارگاههای تشکیل  -

 اساسی وآتی سازمان. نیازهای

چشم    بلندمدت، ماموریتها، و کوتاه مدت اهداف ساختن مشخص هدف با مناسب راهبردی برنامه تدوین  -

 .راه عنوان نقشه به کارکنان برای شرکت های آب و فاضلاب وجودی اهمیت و ارزشی جایگاه آینده، انداز

 شغلی انگیزه افزایش به منظور مدیران سوی پاداش از نظام استقرار مانند متنوع روش های بکارگیری -

 .سازمان محیط در کارکنان

د شرکت در قبال کارکنان و ارائه منظم کارکنان و همچنین از عملکر عملکرد از دوره ای هایگزارش تهیه -

 ونتیجه بخش گزارش ها در حمایت از کارکنان .
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مدیران و دست اندرکاران حوزه صنعت آب و  باورهای طرز تفکر و در ات اساسی و بنیادینتغییر ایجاد -

 و عهدت فزایش میزانا و نگهداری جهتدر   کارکنان ایده ها و نوآوری های از حمایت منظور به فاضلاب

 کارکنان کاری انگیزه

 .صورت گیردسازمانی  پستهای در آنها از شایسته استفاده و شناسایی کارکنان پتانسیل و توانمندی ها -

مورد توجه و اهتمام   دست  سازمانی پستهای احراز و مسئولیت ها واگذاری برای کارکنان فردی ویژگیهای -

 .ته شوداندرکاران حوزه صنعت آب و فاضلاب قرار گرف

در فرآیند توانمندسازی منابع انسانی در شرکت   و دلبستگی شغلی همسو سازی اقدامات رهبری تحول گرا -

 آب و فاضلاب

 

 

 

  منابع

 آموزشی، هایسازمان وریبهره بر آن تأثیر و آفرینتحول رهبری ابعاد بررسی ،(2015) ابوذر تاجیک، و محمد آبسالان، -

 .صنایع مهندسی و مدیریت در نوین هایپژوهش لیالملبین کنفرانس

 اثر استقرار و ابعاد تعیین الگوی ارائه ،(1397)محمد قاسمی، و نورمحمد یعقوبی، رضا؛ امین کمالیان، امید؛ احمدی، -

 ،4 شماره 10 دوره انسانی، منابع مدیریت های پژوهش فراترکیب، رویکرد با سازمان در کارکنان عملکرد بهسازی بخش

 .25 -1 صص

ی شغلی کارکنان دانشگاه شهید بهشتی و میزان بستگدل(، تحلیل عوامل 1398اعلامی، فرنوش و حسینی ضرابی، حامد ) -

 .156 -137، صص 39، شماره 11به دانشگاه، فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی، دوره  هاآنوفاداری 

شغلی کارکنان  یدلبستگ یپردازمفهوم(، 1399) سلطانعلی ،شهریاری و یوسف ،وکیلی ؛حمزه، خواستار ؛پیمان، اکبری -

 .109 -136 ،31، پیاپی3 هشمار،  8 دوره های دولتی،فصلنامه علمی مدیریت سازمان ،بر مبنای بازی وارسازی

 یتوانمندساز ینرابطه ب یبررس ،(1395) یعل یمی،و محمد زاده ابراه یبهط ی،پردنجان یمیطاهره؛ رح یزمه،کار یادبن  -

 .201 -215،  3دوره  22شماره،  یات،پرستاران، مجله ح یشغل یتبا رضا یشناختو روان یساختار

 کارآفرینانه گرایش بر آفرینتحول رهبری نقش ،(1395)رضا موحدی، و اله حشمت سعدی، زهرا؛ هاشمی، حاجی  -

 . 718 -707صص ،3 شماره ،47 ،2 دوره ایران،  کشاورزی توسعه و اقتصاد تحقیقات مجله سازمان، افراد

 ،کارکنان توانمندسازی در آفرینتحول رهبری نقش بررسی ،(1394) مجتبی نوروزی، و طیبه عباسی، اکبر؛ پور،حسن  -

 (.70 پیاپی) ،1 شماره ،15 ایران،دوره مدیریت هایپژوهش مجله

 توسعه و نوآورانه رفتار در گراتحول رهبری اثر تحلیل ،(1395) عبداله ساعدی، و علی نژاد، شریعت محمد؛ حکاك،  -

 .22 شماره ،ششم سال انسانی، منابع مطالعات فصلنامه پایدار، سازمانی هایشایستگی ایجاد منظوربه کارآفرینی

 کاهش بر اصیل رهبری تأثیر در کارکنان شغلی بستگیدل میانجی نقش ،(1399) امیر دورانی، و مهدی خیراندیش،  -

 . 69 -86صص ،30 شماره انسانی، منابع مطالعات فصلنامه سازمانی، بدبینی

https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=167095
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=89746
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=122837
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=143711
https://www.sid.ir/fa/journal/JournalListPaper.aspx?ID=154949


1402بهار،دوره چهارم،شماره اول  فصلنامه تعالی منابع انسانی،  

 

73 
 

 توانمندسازی بر آفرینتحول یرهبر الگوی تأثیر ،(1394) سعید کوچی، و حمید متقی، ابراهیم؛ دهاقانی، داودی  -

 .1 شماره سوم، سال انتظامی، نیروی در منابع مدیریت فصلنامه ناجا، پلیس کارکنان

ی شغلی در بین استادان دانشگاه محقق بستگدلسرمایه فرهنگی بر  ریتأث(، 1395رضا پور، محمد و ابراهیمی، جعفر ) -

 م، شماره پنجاهم .اردبیلی، مطالعات علوم اجتماعی ایران، سال سیزده

ی، توانمندساز(، طراحی الگوی تلفیقی فرایند 1398ساعتی زارعی، اکبر؛ شعبانی بهار، غلامرضا و سلیمانی، مجید) -

ی ساختاری، تفسیری در اداره کل ورزش و سازمدلسیستم مدیریت استعداد و قابلیت هوشمندی سازمانی با استفاده از 

 .242-219، صص58، شماره 11ریت ورزشی،دوره جوانان کشور، نشریه مطالعات مدی

 نوآوری بهبود بر شغلی اشتیاق و شغلی بستگیدل رابطه ،(1399) شهرام وفایی، و اردوان نورایی، مهرزاد؛ سرفرازی،  -

 .حسابداری، تهران و مدیریت علوم المللیبین کنفرانس ششمین سازمانی،

ها، سازمان  ررسی مدل ها و الگوهای  توانمند سازی نیروی انسانی در (، ب1399سعیدی پور، بهمن و محمدی پور،عباس) -

 .1399، بهار 2فصلنامه پژوهشنامه مدیریت و مهندسی صنایع، سال دوم، شماره

 کنفرانس مربوط، مفاهیم و هامؤلفه آفرین،پیشینه،تحول رهبری ،(1395)صالح سرحدی، بندهی و محمدحسین شجاعی،  -

 .2 دوره ،21 قرن در اقتصاد و مدیریت المللیبین

ی شغلی با وفاداری کارکنان در آموزشکده فنی دلبستگ(، بررسی رابطه بین 2017صدیق، مجتبی و خنک خان، بهنام)  -
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های شهر سنندج، مجله علمی دانشگاه دلبستگی شغلی با تمایل به ترك خدمت در کارکنان هوشبری شاغل در بیمارستان
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 آفرینتحول رهبری مدل طراحی ،(1398)محسن بیگلری، و میرعلی نقوی، سید فتاح؛ زاده،شریف الله؛ وجه زاده، قربانی  -

 .127 -150 صص ،2شماره ،23دوره ایران در مدیریت هایپژوهش ای،حرفه و فنی دانشگاه در

ی توانمندسازی کارکنان بر شناختروانی توانمندساز ریتأث(، برسی 1394)رضایعللله و بخشی زاده، کرد نائیج، اسدا -

 .119 -97(، صص14)شماره پیاپی3ساختاری، مطالعات رفتار سازمانی، سال چهارم، شماره 

 پژوهیآینده ملی کنفرانس شهروندی، رفتار و آفرینتحول رهبری بین رابطه بررسی ،(1394) منیژه شیرازی، کریمی -

 .1394 مهر شیراز توسعه، و انسانی علوم
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Identifying the components of the strategic integrated model of 

human resource empowerment based on the meta-synthesis 

approach in the water and waste water industry 

 
 

 

The purpose of the current research is to identify the components of empowerment strategy, 

transformational leadership and Job Involvement to be used in the strategic integrated model 

of human resource empowerment in water and wastewater companies of West and East 

Azarbaijan provinces based on the meta-synthesis approach. Based on the review of the basics 

and background of the researches, it can be seen that most of these researches have been 

investigated separately, quantitatively, and correlationally. In other words, none of the 

conducted studies have used a comprehensive model in the process of empowering human 

resources, just like the leading research. This research is one of the first studies that can be used 

as a basis for the development and theoretical expansion of concepts related to the process of 

human resource empowerment, in the form of a strategic integrated model of human resource 

empowerment in organizations, especially industrial organizations such as water and 

wastewater companies in the field of application and research. In this research, qualitative 

meta-synthesis approach and Barroso and Sandelowski's method were used. In this way, the 

components related to the integrated model by analyzing domestic and foreign articles in a 

specific time frame (1392-1400) and (2013-2021) and using the opinion of experts (with 

experience in the field of water and wastewater industry) and based on The Critical Appraisal 

Skills Program was identified. In the following, the conceptual model resulting from the meta-

synthesis method and the Critical Appraisal Skills Program were presented. 

Keywords: human resource empowerment, meta-synthesis approach, water and wastewater 

industry, strategic integration model 

 

 


