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 .ی سازمانیفردان یم ، روابط کارکنان ی، توانمندسازیسازمان یهوشمند  کلمات کلیدی: 

 

 پژوهشی  هقال م

سازمانی    فردیمیانی هوش سازمانی و روابط  ها قابلیتمبتنی بر    منابع انسانی  توانمندسازیطراحی و تبیین مدل  

 با رویکرد آمیخته 

   3    زهرا وظیفه ،*2   علیرضا سرگلزایی  ،1   فاطمه خوشحال

 

 
 

ی هوش سازمانی  هاقابلیتمبتنی بر    منابع انسانی  مدل توانمندسازی   تبیین  و   طراحی  هدف این پژوهش  : هدف

   سازمانی است. فردیمیان روابط  و 

  ابعاد   سعی شد  (کیفی ـ کمیّ)آمیخته    این تحقیق با استفاده از روش  در   :رویکرد   /شناسیروش طراحی/  

 صاحبنظران صنعت برق و    مدیرانجامعة آماری در بخش کیفی    .شود  طراحی  و   شده شناسایی  مختلف مدل یاد 
  انتخاب رسیدن به اشباع نظری  تا  گیری هدفمندنمونهنفر از آنها با رویکرد    22آشنا به پیشینة موضوع بودند که  

  .شد  استفاده   ساختاریافتهای و مصاحبة نیمهکتابخانه   ه از مطالع  ،هاداده، برای گردآوری  این بخش  در  .شدند
 کیفی و   بخش  یهایافتهبه اعتبارسنجی    مسیرو تحلیل    ت ساختاریل معاد  روشدر بخش کمیّ، با  سپس  
بلوچستان    و   ستانیس  استان  برق  صنعت   کارکنان  ه یکل  این بخش جامعة آماری    پرداخته شد.ارائه شده  الگوی  

  پرسشنامه  سه  پژوهش. ابزار شدند انتخاب به عنوان نمونه نفر 372مورگان  جدول مشترک مبنای بربودندکه 
روایی صوری و    ی لیکرت بود.انهیگز 5  اس یمقسازمانی با    فردیمیانسازمانی و روابط    هوش  ی،توانمندساز

 .تأیید شد پایایی ترکیبی و   آلفای کرونباخ روش    پایایی با  و ها با استفاده از نظر متخصصان  پرسشنامه   محتوایی

پژوهش: یافته از    های  حاصل  پژوهش  هایافته نتایج    روابط  و ی  سازمانهوشمندی    دادندکه   نشانی 

 4/77 بیترتبه  تاثیر این ضریب دارد که مثبت و معناداری ریتأثی کارکنان توانمندساز بری سازمانی فردانیم
روابط    سازمانی و  های هوشتیقابل  هرچه   گفت  توانیم  پژوهش ی  هاافته ی  براساس   باشد.می  درصد  9/62  و 

   . ابدیی م افزایش  سازی آنها نیزتوانمند شود، کارکنان تقویت  ی درسازمان  یفردمیان

و  اجراو  باشدپژوهش محدود به صنعت برق استان سیستان و بلوچستان می : اینپیامدها و هامحدودیت 

انجام    بنابراینشود.  مورد زوایا و تکامل مدل می  در  ترسازمان دیگر باعث بینش عمیق  نظرسنجی آن در چندین 
 .شودهای آینده توصیه می مطالعاتی در این زمینه در پژوهش 

 یفردان یم  روابط  و   یهوش سازمان  یهاقابلیتاز    یریگپژوهش نشان داد بهره  نیا  یخروج  :عملی  پیامدهای

عملکرد   در   زیتما  جادیا  در   ی عامل  یسازمان و   نحوه  است  یتوانمند  ءارتقا   افراد  لذا کارکنان  از  بهره  .  گیری 
خود شده   یکارکردها و   هانقش   ایفای در انسانی نیروی موفقیت و  قدرت توسعةسبب    شده  معرفی  هایشاخص 

توانند راهبردهای  صنعت برق می  نماید. همچنین مدیرانمی   هموارن  سازما در را  نوآوری و  پیشرفت مسیر  و 
 نمایند. عمل ترموفق  اجرا  مرحله در و کرده های حوزه منابع انسانی تدوین حل چالش  جهت را تریکامل 

مساله    کیشده پاسخ به    ارائه  بوده و مدل    نهیزم  نی در ا  قیتحق  پژوهش حاضر تنها    :مقاله  ارزش  یا  ابتکار

 .و بلوچستان  است ستانیدر صنعت برق استان س کسب وکار  یواقع

 پژوهشی مقاله  : مقاله نوع
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Abstract  
Purpose: This study aims to design and elucidate a model for human 

resource empowerment, predicated on the capabilities of organizational 

intelligence and the quality of organizational interpersonal relationships. 

Design/Methodology/Approach: Utilizing a mixed-method approach 

(qualitative and quantitative), this research endeavors to delineate and craft 

the dimensions of the proposed model. The qualitative phase engaged 

managers from the electricity industry, leveraging their expertise through 

library research and semi-structured interviews for data collection. For the 

quantitative phase, the structural equation modeling and path analysis were 

employed to corroborate the qualitative insights. The sample, comprising 

372 employees from the electricity sector in Sistan and Baluchestan 

province, was determined using Morgan’s table. Data were gathered via 

three Likert-scale questionnaires assessing empowerment, organizational 

intelligence, and organizational interpersonal relationships. Validity of the 

questionnaires was ascertained through expert evaluation, while reliability 

was confirmed via Cronbach's alpha and composite reliability tests. 

Research Findings: Findings indicate that both organizational intelligence 

and interpersonal relationships significantly enhance employee 

empowerment, with effect coefficients of 77.4% and 62.9%, respectively. 

The results suggest that augmenting organizational intelligence and 

interpersonal relationship capabilities can substantially empower 

employees. 

Implications: This investigation is confined to the electricity industry 

within Sistan and Baluchestan Province, suggesting the potential for broader 

applicability and insights if implemented across diverse organizations. 

Future research could extend to other sectors to validate the model’s 

universal applicability. 

Practical Implications: The study underscores the importance of 

organizational intelligence and interpersonal relationships in fostering 

employee empowerment. These elements are pivotal for human resource 

success and serve as a bedrock for organizational innovation. Managers are 

encouraged to adopt comprehensive strategies addressing human resource 

challenges based on these findings. 

Innovation or Value of the Article :This research is distinguished as a 

pioneering effort in its domain, offering a novel model that addresses a 

pressing issue in the electricity sector of Sistan and Baluchestan. It 

contributes a unique perspective on leveraging organizational intelligence 

and interpersonal relationships for human resource empowerment. 
Paper Type: Research Paper 
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 مقدمه

 است  آن  انسانی نیروی ،سازمان هر ییدارا نیترمهم اطلاعات، روزافزون پیشرفت و لتتحو به توجه با امروزه،

(Surienty,et al.,2014.)   آینده خود  اندافتهیدر  هاسازمانمدیران انسانی   باید  برای تضمین  استعدادهای  به 

 .(Lashley,1999) شودیم منجـر تولیـد و وریبهـره کـاهش بـه انسـانی بالنـده سـرمایه کـاهش و کنند تکیه

 از بخشی به عنوان را ی توانمندسازیهابرنامه ،هاسازمان امروزه بیشتر که است به حدی موضوع این اهمیت

 راهبرد یک  نیروی انسانی  توانمندسازی که آنجا از (.(Maynard,et al.,2012:1245اندرفتهیپذ کارخود و  کسب

 بهره عملی  اقدامات و هااستراتژی از و نمود فراهم را آن پیش نیازهای باید سازمان در آن اجرای است، برای

 به فرد هر قدرت نسبی که است فرایندی بلکه نیست؛ قدرت از مقداری تقسیم فرآیند ی،. توانمندساز جست

  مداوم ی ارتقا راه  از  تواندیم  کهی  قدرت  ،شودیم ایجاد سازمان برای جدیدی قدرت و ابدییم افزایش آن واسطه

بیشـتر    سببتوانمندسازی    (. Horrenkol,1999) شود جادیا  آن  کاربرد  وی  ستگیشا مسـئولیت  احساس 

-از ویژگـی  کارکنانی  توانمندسـاز(.  Greasley et al.,2008) است سازمان در بهتر عملکردکارکنـان برای  

مهـمه و ـای  موفـق  موسـیله  مـدیریت  خـدمات  کیفیت  ارتقای  برای  اثربخش   (.Lin,1998) باشدیای 

 محیط رقابتی یهاییایپو  برابر در تا خواهد داد امکان مدیران به توانا و انگیزه با کارکنانی با پرورش  یتوانمندساز 

را برتری موجبات و کرده عمل مناسب طورهب امروزه   (.Farahani et al.,2012: 42)  آورد فراهم سازمان 

 حل برای  شترییهای بکارکنان راه  زیرا  ،ضرورت است  کی  بلکه  ست،ین  انتخاب  کی  انسانی  ی نیرویتوانمندساز 

و  دایپ  خود  مشکلات   اهمیت  به  نظر  .آورندمی  دستهب  یخودرهبر  و  یبلوغ شغل  یبرا  را  لزم  ییتوانا  کرده 

  ء ارتقا  در   سازمانی،  فردیمیانی هوش سازمانی و روابط  هامؤلفهبه    توجه  انسانی،  روزافزون توانمندسازی نیروی

امری  توانمندسازی  Mardani Garmdare, 2018 .,Yousefali and)  دیآیم  حساب  به  حیاتی  کارکنان 

Nosrati,2018).  ،متغیرها   به این   عملکرد برتر  دستیابی به  سازمانی و  فبرای پیشبرد اهدا  هاسازمان  بنابراین

 هوش  (2006)  1هلال   .سازمان است  افراد در  عملکرد  ءارتقا  برای  نیرومند  یابزار  سازمانی  هوش .  دننیاز دار

  2نگریشوان  .داندیم محیطی شرایط با تطابق در دانش مطلوب  از گیریبهره  و ایجاد   در سازمان توانایی را سازمانی

 . دیآیم  دستبه که با استفاده از پتانسیل سرمایه انسانی    داندمی  ( هوش سازمانی را اثربخشی سازمان2001)

 هایلیه  در  استفاده  به  شده  محدود  و عملیاتی حالت را از اطلاعات سازمانی از هوش  گیریبهره   با هاسازمان

محیطی   به تغییرات  موقع به العمل عکس و پاسخگوی نیازها سازمانی هوش   .دهندیماجرایی سازمان توسعه  

 نخواهد آن  از  گیریبهره    جز راهیسازمان    در  کارایی افزایش و ییایپو  یبرا مدیران   (.Matsuda,1998)  است

 که هستند مواجه پویا محیطی با مدرن های وریافن و نوین یها روش ورود   علت به هاسازمان. امروزه  داشت

د، نقاط  نبشناس را خود فعلی جایگاه باید  رو این از اندازد؛می  خطر به را آن بقای و حیات تهدیدهای محیطی

بالیی    د تا عملکردناستفاده نمای رو پیش های فرصت از قوت نقاط بر تکیه با  و ندنک تحلیل را خود قوت و ضعف

 هوش   (.Timori et al.,2016)  است سازمانی هوش گیری ازبهره امر، این تحقق ابزارهای از یکی.  دنداشته باش

.  (mantaqi,2019)   زمینة عوامل مؤثر بر سازمان است  در  افراد   عاتلااط  و  آگاهی  دهندة نشان   افراد،  سازمانی
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 مهم قلمداد   صنعت برق  دراین موضوع    .سازمان باشد  در  دافراندی  متوان  بر  عوامل مؤثر  یکی از  تواندمیبنابراین  

نسبت به سازمان   از مسئولیت،  آنها فراتر  تا  برای افراد مستعد فراهم کند  بستر مناسبی را  تواندمی  ازیر  ،شودمی

 انکار غیرقابل سازمانی هایمحیط ارتباطات در اهمیت  .کنند  تلاش   آنجهت تکامل    در  و  درک داشته باشد

  (. Damghanian et al.,2017)  دانست شغلی موفقیت در حیاتی عوامل  از یکی را آن توانمی که به طوری  است؛

باشد  میاست که ناظر به روابط کاری کارکنان درون یک سازمان    فردیمیان ارتباطات در سازمان شکلی از روابط  

که کارکنان در    ها و ابزارهای مختلفی داردها و استراتژیسازمان اشاره به راه  در  فردیمیان)همان منبع(. روابط  

این زمینه فراهم آوردن یک سیستم   در  (.Arora&Rangnekar,2016)کنند  میهای ارتباطی استفاده  فعالیت

های  از استراتژی  گیریبهره  در انجام وظایف شغلی امری ضروری است و  برتر  ارتباطی مناسب، برای عملکرد

رو از این  شود.کارکنان می های  ها و توانمندیافزایش ظرفیت  ،بهبود وضعیت موجود  این زمینه باعث  مناسب در

صنعت برق استان به عنوان یکی   .وجه بیشتری داردتای است که نیاز به مطالعه و  حوزه  ،در سازمان  این موضوع 

به عنوان تولیدکننده منابع انرژی برای بسیاری از کاربران صنعتی و خانگی ماموریت   از ارکان اصلی وزارت نیرو و

مندی از منابع انسانی توانمند است ولزم است کارکنان که انجام رسالت فوق مستلزم بهره   خطیری بر عهده دارد 

مواجه    یدر حال حاضر عملکرد مطلوب سرمایه انسانی آن با انتقادهای.  آن از عملکرد قابل قبولی برخوردار باشند

،  زیوانمندسات زمینه  ی درمطالعاتندارد.    همچنین مدل تخصصی و دانش قابل اتکا در این زمینه وجود  .است

 تطبیق و کاربرد اما  ،ست ا  شده انجام برق صنعتغیر هایحوزه  سازمانی در  فردی میان  روابط  و  سازمانی هوش 

در    تخصصی  مدلیکه  دهدمی نشان شده  یاد مطالعات مرور  .دارد فراوانی ملاحظات به نیازصنعت برق   در آنها

این    بر  .ندارند هامؤلفه و ابعاد  بررسی در را  لزم  جامعیت هاپژوهش  این   همچنین  .است نشده ارائه این زمینه

دارد. هوش سازمانی و  نیاز بحران این  از گذر برای سازوکارهایی  به دیگری سازمان  اساس صنعت برق مانند هر

که به لحاظ تئوری با توانمندسازی ارتباط   سازمانی جزء مهمترین متغیرهای سازمانی هستند  فردیمیانروابط  

ارائه    اما باید شواهد تجربی آن نیز بررسی گردد. بنابراین ضرورت پرداختن به چنین موضوعی و.  تنگاتنگی دارند

پژوهش حاضر تلاش   بنابراین در  .شودمیکاملا احساس    نقشه مفهومی و بررسی تمام جوانب آن درصنعت برق

هوش سازمانی و ی  هاقابلیتبا  منابع انسانی    توانمندسازیمدل  که    پاسخی به این پرسش فراهم آید  شودمی

    ؟ باشدمی  سازمانی چگونه است و ارتباط بین این عوامل و میزان همسویی آن به چه صورت فردیمیانروابط 

 :شودمیمطرح   ریز ی اساس هایل سؤادر این پژوهش  

 یمدل  چه   یسازمان   فردیمیانروابط    و  یهوش سازمان   یهاقابلیتبر    یمبتن  ی منابع انسان  یتوانمندسازی  برا-1

 توان ارائه نمود؟ یم

 در  یسازمان  فردیمیانروابط    و  یهوش سازمان  یهامولفه  یمبنا  بر   یتوانمندسازی منابع انسان  هایشاخص-2

 و بلوچستان کدامند؟  ستانیصنعت برق استان س

در صنعت    یراستای توانمندسازی منابع انسان  در  یسازمان  فردیمیانروابط  سازمانی و    های هوش شاخص-3

 و بلوچستان کدامند؟ ستانیبرق استان س

 است؟  دییو بلوچستان مورد تا ستانیدر صنعت برق استان س شده نیتدو یساختار مدل  ایآ -4

https://jpap.sbu.ac.ir/article_101758.html
https://jpap.sbu.ac.ir/article_101758.html
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 پژوهشپیشینه  و ینظر یمبان

   یتوانمندساز

اقدامات  توانمندسازی مجموعه  قابل  یکارکنان،  توسعه  راه  از  که  در  یستگیشا  و  تیاست  افزا  افراد    ش یجهت 

ی اریبس  دگاهید  از  .(Carter,2001)  شودیسازمان به کار گرفته م   هایبا توجه به هدف  یانسان  یروین  یور بهره 

  . (Kostiwa & Meeks, 2009:289است)   دنیبخش  قدرت  یمعنا  به  توانمندسازی  نظران،صاحب  از

کنترل زندگی کاری خود، آمادگی  ضمن  آن افراد  در  کهست، به نحویا  توانمندسازی، به معنای طراحی ساختار

روزافزون منابع    تینظر به اهم  .(Mirmohammadi et al,2016)  های بیشتری داشته باشندلیتئوپذیرش مس

سازمان اهداف  تحقق    در  یاتیح  ی امر  نه،ی زم  ن یدر ا  ندهایسازمان، بهبود فرا  ییدارا  نتریمهم   عنوان به  یانسان

 مدیران به  توانا و انگیزه با کارکنانی پرورش  با توانمندسازی  .(Shamszare et al.,2017:1)  دآییمحساب  به 

 را سازمان برتری موجبات و کرده عمل مناسب طورهب محیط رقابتی هایپویایی برابر در  تا داد خواهد امکان

 ابعاد   یکارکنان دارا   یتوانمندساز   ها،با توجه به نتایج مصاحبهپژوهش    نیا  در  .(Shahravi,2021)  آورند فراهم

 ی شغل  ی هایستگ یشا  ی ومشارکت سازمان  ،ی کار  استقلال  نقش،  یاثرگذاری،  شخص   یهایستگیگانه شاپنج 

، اداری راهبردیکه در آن، فرد توانایی نفوذ در پیامدهای    است  حدیی  شخص   یهایستگیاز شا  منظور  .باشدمی

مورد    عتقادات فرد درانقش    یاثرگذار  از  منظور  (.Fock, 2011:322)  باشدو یا عملیاتی در کار خود را دارا  

بهترتوانایی نتایج  ایجاد  برای  انجام  اش  شغلی  در  ازUgwu et al,2014)  است  وظایف  منظور  مشارکت    (. 

فعالیتانواع روش   یسازمان انجام میها و  زمینه مشارکت اعضاء سازمان   در آنها  که  گیردهایی است که در 

باشند  مداخله  هاگیریتصمیم ازشا (.Ahmadi et al.,2016) داشته  انجام    ی،شغل   یهایستگیمنظور  توانایی 

منظور  (.Islami Harandi et al,2018)  دهد می  انجامکه   کاری نقش در فرد کارآمدیو   لوظایف با مهارت با

 (.Shahravi,2021 ) دهد  انجام  باید  که است  کاری  مورد  در  انتخابش  حق  قبال  فرد در  ادراک کاری،  استقلال از

   یسازمان هوش

بهره جادیا  در سازمان ییتوانا  ،یسازمان هوش  دانش  یریگو  در  از  شراتطابق   مطلوب  است   ی طیمح  طیبا 

(Halal,2006.)    تمرکز مخود و    یذهن  یهاییبه تمام توانا  دنیسرعت بخش  یسازمان برا  ییتوانا  ،یسازمانهوش

ا رسالت  دنیرس  یراستا  در  هایی توانا  نیکردن  است  یهابه  هوش   ییتوانا  (. Moro,etal.,2015)  سازمان 

 Seyd)  دینمایم  زمتمای  هاسازمان  گریو آن را از د دهدیم  شیسازمان را افزا کی  یریپذقدرت رقابت  یسازمان

Javadin,2017  .)  افراد مستعد فراهم   یرا برا  یبستر مناسب  رایتفکر موثر درباره سازمان است، زهوش سازمانی

، به منظور مقابله با  ها سازمانمروزه  ا  .خود در جهت تکامل سازمان تلاش کنند  یها تیتا فراتر از مسئول  کندمی

  مورد   اطلاعاتهای سریع در جهان و تداوم حیات و بقاء خود، ناگزیر هستند که با هوشمندی کامل  دگرگونی 

 زین  ییبال  یها یاز توانمند   باشندبر خوردار    ییکه از هوش بال  ییهاسازمان .را دریافت و تحلیل کنند  نیاز خود

ابعاد   یدارا  یهوش سازمانبا توجه به نتایج مصاحبه،  پژوهش    ن یا  در   .(Mantaqi,2019)  برخوردار خواهند بود 

.  باشدمیعملکرد    فشار  تیریمد  یی وافزاهم  ،ییگراتحول  ،طلاعاتدانش و ا تیریمد  ،یراهبردبینش  پنج گانه  

(.  Shekari et al.,2015)باشد  میآن    تحققکه درصدد    است  یک سازمان  آیندههداف  ا  یراهبرد  بینشمنظور از  
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رسیدن به موفقیت برای  آن    دانش و اطلاعات روی آوردن سازمان به کسب دانش و کاربرد  تیریمد  منظور از

ها و موقعیتی برای تجربیات جدید و وصول به چیزهای چالش  یی،گرالتحو  از  منظور   (.Moro,etal.,2015)  است

دستیابی به پتانسیل    عملکرد  فشار  تیریمد  منظور از .(Kikha and Abbaspour, 2018)  است نو در سازمان

و کارکنان  فشار  کامل  به  آن  تبدیل  استروانی    عدم  افراد  از .(Mantaqi,2019)   بر   ،ییفزااهم  منظور 

  . (2003Albrecht,)  است  کارکنان  مشارکت  و  یگروه   یریادگی  توسعه  یبرا یسازمان یهاستمیس یساختارساز

در مسیر تحقق    افزاهمه کارکنان به صورت هم  شودمیسبب    است و  احساس مشترک نسبت به هدف  افزاییهم

   .(Kikha and Abbaspour, 2018) کنند تلاش هدف 

  یسازمان فردیمیان روابط

و   یکلام  یها امیپ  قیطر آن اطلاعات و احساسات توسط افراد از  لهیاست که به وس  یندیفرا  ،فردی میان  روابط

 ن یرا تضم  یبه طور اثربخش انجام شود تا تحقق اهداف سازمان  دیو با  شودی به اشتراک گذاشته م  یکلامریغ

با دیگران ل  ادراک شده برای جستجوی تعام  لتمای  فردیمیان  روابط  (.Keyton et al.,2013)  کند معنادار 

ها و ابزارهای  ها، استراتژیی مختلف اشاره به راه ها سازمان در فردیمیان   روابط  (. Shim et al,2015)  است

 (.Damghanian et al.,2017)  کننداستفاده می خودهای ارتباطی مختلفی داردکه کارکنان از آن در فعالیت

 نباشد، گردش  در سازمان برقرار  یحیصح  اگر ارتباطات .دهدیم وندیپود سازمان را به هم پ و نظام ارتباطات تار

 یاعضا  ریبا سا  میاز ت  عضوی  عنوان توانند بهیم  یارتباط  یهامهارت  یرکارگیه ب. کارکنان با  شودیمامور مختل  

سازمان   در فردیمیانبردارند. روابط  مگا ی و سازمان  یدر تحقق اهداف فرد  برقرار نموده و یگروه تعامل مناسب

نوع   استفاده از  و  به اشتراک بگذارند   گریکدیرا با    کنندیو احساس م  دانندیآنچه که م  کندیبه کارکنان کمک م

  ارتباطات   (.Ratnasari and Andriansyah.,2014)  است  یضرور  وری بهر  شیحفظ و افزا  یاثربخش آن برا

  یدیکل  ی ها مهارت  یوکار،ارتقا کسب  به سؤالت  ترعیرس  یها جواب  آوردن  دست  به  سبب  سازمان  در  یفردانیم

با توجه پژوهش    نیا  در  .(Raina, andPande.,2012)  تاس  رمنتظرهیغ  یهابا چالش  ییارویرو  یبرا  یو آمادگ

مصاحبه نتایج  منتورسه  ابعاد  یدارا   یسازمان  فردیمیانروابط    ها،به  جانش  گریمربی  ،نگیگانه    ی پرورنیو 

با   آن است که در    یو تکامل  هدفمند  یا، رابطهنگیمنتور  از   منظور  .باشدمی   فرد  یاحرفه   یتجربه، زندگ  فرد 

منتورینگ رویکردی برای    .(Hart,2009)  گذاردیاو م  بر   یاقابل ملاحظه  ری تأث  و  دهدیتجربه را پرورش مکم

-وارد است که کارکرد آن توسعهتازه  های یک فرد با تجربه به یک عضو جدیدتوانایی  انتقال دانش، مهارت و

-رابطه  یکگری  مربی   . (Daneshmandi et al.,2017)  دانش و تجارب استظرفیت یادگیری از طریق انتقال  

مربیح میان   برای  هایی،روش   و هاازمهارت  ایگسترده   که سطح  است  )متربی( گریمربیفردتحت  و  مایتی 

در  به  کمک  Lapointe and)  است  سازمانی  اثربخشی  بهبود   و  ایحرفه  عملکرد  توسعه  فرد 

(Vanderberg,2017.  است.   یسازمان  فردیمیان روابط    بهبود   قی بهبود عملکرد از طر  یبرا  یروش  گریمربی 

 ی ریکارگو به  ینیگزیجا  رشد،  یبرا  طیشده به منظور فراهم کردن شرا  یاقدام طراح   پروریجانشینمنظور از

 (.Berns & Klarner, 2017) طول زمان است در یدیافراد کل کیاستراتژ
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 پژوهش   نهیشیپ

پیامدهای    در با  روابط  رابطه  و  سازمانی  عملکرد  فردیمیانهوش  و  توانمندسازی  بر  انسانی   سازمانی  منابع 

مطالعه  »با عنوان  را  پژوهشی  (2022)  صفری و شهیدی  .انجام شده است  کشور  خارج از  و  داخل  در  مطالعاتی

 توانمندسازی به   ،. بر اساس نتایج« انجام دادندتوانمندسازی و تمایل به ترک خدمت از طریق هوش سازمانی

های کاری مثبت و فراوانی در اجرای فعالیت لتساز تحوعنوان یکی از رویکردهای توسعة منابع انسانی، زمینه 

کنند و  رضایت شغلی و تعهد سازمانی بیشتری احساس می ،بال کارکنان باهوش سازمانی  و کارکنان شده است

ارتباط بررسی  »با عنوان  (  2021)  عزیزی  و   احمدزادهپژوهش    جینتا.  تمایل کمتری به ترک خدمت خواهند داشت

 وانسانیسرمایه   بین  رابطهکه    داد   نشان  «سازمانیهوشایسرمایه انسانی و عملکردسازمانی باتبیین نقش واسطه

مانی رابطه بین سرمایه انسانی ساز هوش  باشد. همچنین می معنادار و مثبت سازمانی  عملکرد با سازمانی هوش 

-توانایی  و  اثربخشی  توانمی سازمانی  هوش  تقویت متغیرهایبا    بنابراین   کند.میتقویت   سازمانی را  دعملکر  و

داد.را    ارکنانک پژوهش  یافته  توسعه  بر»  عنوان  با  (2021)  قبادیهای  سازمانی  تاثیر هوش  ارتقای    بررسی 

 داری دارد.اتاثیر مثبت و معن  کارکناناثربخشی    هوش سازمانی بر  داد کهنشان    پرداختند«  اثربخشی کارکنان

توافق،    و  اتحاد  به تغییر،  میل  ابعاد هوش سازمانی از جمله بینش استراتژیک، سرنوشت مشترک،همچنین تمامی  

  .را دارند عملکرد کارکنان توانایی پیشگویی اثربخشی و فشار عملکرد دانش کاربرد

باقری و  پژوهشی  2021)   یعقوبی  به  عنوان(  تیمیربر»  با  توانمندسازی کارکنان و عملکرد  بین  رابطه    « سی 

معناداری مثبت و  تیمی رابطه    عملکرد  و  کارکنان  توانمندسازی  بین   که   داد  نشانپژوهش  هاییافتهپرداختند.  

همبستگی مربوط به میزان  بر اساس نتایج بالترین مقدار  یابد.  دیگری افزایش می  ،با افزایش یکیو    دارد  وجود

میزان دسترسی به اطلاعات در کارکنان تاثیر بسزایی در عملکرد بهتر تیمی  لذا  باشد.دسترسی به اطلاعات می

دارد پژوهشی  2021قرونه)  و  صفدری.  آنها  به  عنوان(   توسعه  در  منتورینگ  کارگیریبه  فرآیند  شناسایی »  با 

به یافته  پرداختند.«  مدارس   مدیران  ایحرفه که  داد  نشان  پژوهش  رشدهای  فرایند  در  منتورینگ   کارگیری 

دانش    ،مدیران  ایحرفه نگرش   وارتقای  دارد.  بهبود  اساسی  نقش  )  آنها  و همکاران  کاشانی    ( 2020حسینی 

  نشان   پژوهش  هاییافته  .انجام دادند«  ایحرفه  هایتوانمندی  ارتقای  منظور   به   مدلی  ارائه »با عنوان    را  پژوهشی

 و  است  سازمانی  فرهنگ  و  ارتباطات  دانش،  سازی،تیم  اعتمادسازی،ای شاملحرفه  توانمندسازی  ابعاد  که  داد

با عنوان    (2020راد )  سناییهای پژوهش  یافته  آموزشی است.  بعد  پژوهشی و  بعد  شامل  جهانی  تراز  هایشاخص

 و   توسعه  دری ضروری  راهبرد  ،پروریجانشینکه    نشان داد   «پروریجانشینتوانمندسازی کارکنان مبتنی بر  »

  1سرایح و همکاران  افراد برای تصدی مشاغل در آینده آماده شوند.  شودمیو باعث    انسانی است  توانمندی نیروی

 مناسب  یفردروابط میان  که ند  داد  « نشانشغلی  عملکرد  ی برفردمیان  روابط  ر یتأث»  عنوان  با  یامقالهدر    (2019)

تاثیرشغل  عملکرد  بر و  را  افراد  یشغل  عملکرد و  دارد    معناداری  و  مثبت  ی کارکنان  داده  افزایش   ارتقا  سبب 

 شود. می سازمان در عملکردشان اثربخشی

 
1 Saraih et al   

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1993685/%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%87-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%84-%D8%A8%D9%87-%D8%AA%D8%B1%DA%A9-%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA-%D8%A7%D8%B2-%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82-%D9%87%D9%88%D8%B4-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1993685/%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%87-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%84-%D8%A8%D9%87-%D8%AA%D8%B1%DA%A9-%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA-%D8%A7%D8%B2-%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82-%D9%87%D9%88%D8%B4-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://www.sid.ir/search/paper/%D9%87%D9%88%D8%B4%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1873725/%D8%A8%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D9%88-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF-%D8%AA%DB%8C%D9%85%DB%8C-%D8%A7%D9%86%D9%87%D8%A7-%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%87-%D9%85%D9%88%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%B4-%D8%AE%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D9%86-%D8%B1%D8%B6%D9%88%DB%8C
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اشتراک»  در  (2019)  همکاران  و  1هلمــی  به  روانشناختی،  توانمندســازی  رفتـار پیونــد  و  دانـش  گذاری 

طریق   نوآورانـه از   رفتـار  ارتقـای  موجب  تواندمی  روانشناختی توانمندسازیکه    ند داد  نشان   «خلاقانـه کارمنـدان

 است.  کارکنان  در  نوآوری  و  توسعه  برای  ،برتر  آموزشی  هایییکی از استراتژو    گذاری دانش شود به اشتراک

با    یارتباط هوش سازمان  یمدل معادلت ساختار   یطراح»عنوان    با  یپژوهش  در  (2019)  همکاران  و  ییخزا

افزاند  نشان داد  «یعملکرد سازمان   2آگبا   . کندیم  دایتوسعه پی کارکنان  عملکرد سازمان  یهوش سازمان  شیبا 

در    و عملکرد افراد  فردیمیانارتباطات    نیکه ب  نشان داد«  یو عملکرد سازمان  فردیمیانروابط  »در    (2018)

  شکلات رفع م  یراه حل برا  کیبه    دنیرس  یبرا  از آن  خواهند بود  و کارکنان قادر  سازمان رابطه مثبت وجود دارد

. فتدیاتفاق ب  تواندینم  ،مؤثر  یفردانیم  ارتباطات  بدون  یسازماندرون   مشکلات  حل  و  کنند  استفاده  یسازمان درون

 «یسازمان  وریبهره   محل کار بر  فردیمیان  روابط  ریتاث»  عنوان  با  یپژوهشدر  (  2018)  3همکاران    ولایسیپر

 تیریو مد  گذاردیم  ریثات  یسازمان به طور معنادار  وریبهره   کار بردر محل   فردیمیان   روابط  که   نددنشان دا 

جانسون   کند.  نیبه اهداف را تضم  یابیتا دست  دیتوجه نما  فردیمیانروابط    یها یستگیشا  ءبه ارتقا  دیسازمان با

  نشان   «ی بزرگ و کوچک هاسازمانبرای    پروری جانشینریزی  رنامه »ب  با عنوانپژوهشی    در  (2018و همکاران )

توانمندی کارکنان  دانش و انتقال توسعه، در پروریجانشین که  ند  داد  بالتر هایپست گرفتن برای افزایش 

پژوهشی  2017)  سفندی  و  سوپریاد  است.  تأثیرگذار به  عنوان(  و  تاثیر»  با  سازمانی  سازمانی   هوش  بدبینی 

  افزایش توانمندی کارکنان در   و  سازمانی هوش   بین  که  دادهای پژوهش نشان  یافته  پرداختند.«  برعملکردشغلی

تاثیر  شغلی عملکردکاهش  در سازمانی بدبینی . همچنیندارد وجودمعناداری  و مثبت رابطه آنها شغلی عملکرد

دارد. )  بسزایی  پژوهشی  2017شارما  به  عنوان  (   ها یافته  پرداختند.«  هاسازماندر  گریمربی  آفرینیارزش »با 

  فراگیرانو افزایش توانمندی    خلاقیت  ابتکار و  زمینهاست که    دانش  انتقال  رویکرد   بهترین  گریمربیداد  نشان

 خارج  و  داخل  در  یا آن است که تاکنون مطالعه  انگریب  پیشینه تحقیق  و  ادبیات موجود  . بررسی  کندمیرا فراهم  

با انسانی  توانمندسازیمدل    موضوع   کشور  بر  منابع  روابط  هاقابلیت    مبتنی  و  سازمانی   فردیمیانی هوش 

های این مفهوم  شاخ  و  گرفته تنها به بخشی از ابعاد  های صورتپژوهشسایر    در  و  انجام نشده استسازمانی  

 حاضر   پژوهش  ب،یترت  نیا  به  .وجود دارد  ی قبلیها پژوهش  در  یقات یشکاف تحق  کی  نیبنابرا  ؛استپرداخته شده  

 .باشدمی نیشیمطالعات پ یهاتیمحدود و یقات یصدد برطرف کردن خلا تحق در

 پژوهش  شناسیروش

ابزارها و   نیانتخاب ا  که  ردیگی بهره م  خاصی  ابزار  و  هافش، از روش اهدا  و  تیبنا به ماه  یق یتحق  مطالعه و  هر

 یفیک  کردیدو مرحله بارو  درکه  ( است  یو کم  یفی)ک  خته یآم  حاضر   روش پژوهش  .باشد  رپذیهیتوج  دیبا  هاروش 

 . افتیخاتمه  یکمّ کردیرو با و آغاز شد

 

 
2. Helmy 

2 Agba 

3 Priscilla et al 
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   بخش کیفی  

شناسایی نظر  و  برای  اجماع  به  ابعاد    در  رسیدن  و  توانمندسازی،خصوص  سازمانی   فردی میانروابط    هوش 

 ی مدرک کارشناس حداقل   دارای ،کهصنعت برقمسئولین و مدیران تعدادی از از سازمانی منطبق با صنعت برق 

 از  هامصاحبهتحلیل  برای    آمد.  عمله مصاحبه ب  ه بودند،نیزم  نیا  دانش لزم در  و  کاره  ده سال سابق  ارشد و

  در   سعی  آنهاارتباطات بین    واکاوی مفاهیم و  بامحتوای کیفی    تحلیل  .شد  استفادهکیفی    یتحلیل محتوا روش 

به صورت نیمه   هامصاحبه .دارد  مکتوب  اسناد  و  مشاهدات  ها،مصاحبه  در  نهان  کردن الگوهای  آشکار  و  استنباط

تداوم   جایی   تا گیرینمونهبود.    تکنیک گلوله برفیبا  و  از جامعه به روش هدفمند    گیرینمونه  ساختاریافته بود.

پژوهش  در  .نشان داده شده استماری آمشخصات جامعه  1 جدول در نظری رسید. اشباع به پژوهش که یافت

بیان هدف    ،هامصاحبه  کنونی، برای ورود به کارهایی که پژوهشگر انجام داده است، شامل معرفی شخصی، 

شونده برای این مصاحبه  توضیحی دراین مورد است که چرا مصاحبه  و  عاتلامورد اط  تحقیق، اظهار رازداری در

 تنظیم شده انجام گرفته است. اساس برنامه اجرایی    بر  هامصاحبه  موقعیت مصاحبه نیز،  در  .انتخاب شده است

.  شوندگان مشابه باشدآن بوده است که محیط فراهم شده برای همه مصاحبه در این مرحله بر  گرسعی مصاحبه

 همراه  به سازمانی  فردیمیانروابط    هوش سازمانی و  توانمندسازی،  متغیر  سه  از  کلی  سؤال   سه  شامل  هامصاحبه

 و  هامصاحبه  یانپا از بعد  .شود آوری جمع دراین خصوص صنعت برق مدیران تا نظر،  بود  جانبی  هایسؤال

 یلتحل  و  یهتجز  ای ید  یو مصاحبه با استفاده از نرم افزار مکس ک  22حاصل از    هایداده ی،به اشباع نظر  یدنرس

سوال    عنوان نمونه. به  رسید  ها در سه مرحله کدگذاری باز، محوری و گزینشی به انجامهتحلیل داد  فرایند  .شد

کارکنان نظام    توانمندسازی  راستای  سازمانی در  هوش ابعاد بومی و اختصاصی  شناسایی    پی  اول پژوهش در

در بود.  و  سیستان  استان  برق  صنعت  اداری  مصاحبه   )م(  کدبلوچستان  فرد  به  برای  مربوط  که  است  شونده 

  اول یکی از ابعاد  شوندهمصاحبه ه  از دیدگابیست و دو تعریف شده است.    شوندهمصاحبهاول تا    شوندهمصاحبه

دیدگاه وی بینش   از  بینش راهبردی است.  کارکنان نظام اداری،  توانمندسازی  راستای  در  هوش سازمانی  مهم

  برای   آن  کارگیریهب  اهداف سازمان،  به رسالت و  نسبت حدود آگاهی کارکنان عنوان  به توانمیراهبردی را  

-محیط  در  باشدکه  تغییراتی  پاسخگوی  تواندمیچنین فضایی    کرد. پایش تحولت محیطی تعریفها و  کار  انجام

مدیریت دانش   واقع  در  است.و اطلاعات    مدیریت دانش  مقوله دوم دراین زمینه،  دهد.رخ می  یا بیرونی آن  اخلید

درسازمان   دانش  به اشتراک گذاشتنفرهنگ    اطلاعات و  و  دانش  از  استفاده موثر  توزیع و  توانایی تولید،  توانرا می

باید  کرد. تعریف ایجاد    را  سازمان  دانش اهمیت بالیی قائل بوده و فرهنگ اشتراک دانش در  برای  سازمان 

-نحوه  باز،   کدگذاری  از  حاصل  نتایج  3  جدول  در  د.ن توانند توانمندی کارکنان را ارتقاء دهها میاین مقوله  نماید.

شوندگانی که همچنین شماره مصاحبه  و  ها، میزان تکرار کدهازیرمقوله  مفاهیم مربوط به هریک از  بندیستهد

 .است ه شد هنشان داداست،  محتوای مصاحبه آنها مربوط به مقوله و زیرمقوله یاد شده

 

 

 

https://parsmodir.com/db/research/content-analysis.php
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   بخش کیفی  یجامعة آمار   -1جدول 

 مشخصات گیری نمونه برآورد  تعداد  نمونه  جامعه 

 انسانی
مدیران و 

صاحبنظران صنعت  
 برق استان 

 نفر  22
رسیدن به 
 اشباع نظری 

هدفمند و تکنیک  
 برفی  گلوله

(و رئیس  3(،مشاور)12(،مدیر)5معاون)
(2) 

 

 مشخصات ابزارهای پژوهش   -2جدول 

 روایی محتوا  ساخت ابزار

 ساختارمند نیمه مصاحبه 
 توانمندسازی،  تغیرم سه از  کلی سؤال سه شامل

 به سازمانی فردیمیانروابط  هوش سازمانی و
 جانبی  هایسؤال همراه

 اعتبار حقوقی وعلمی افراد   - 
 روایی محتوایی توسط متخصصان        -

 

 

 با فراوانی کدها   جدول کدگذاری محوری و باز  -3جدول                                   

 

مقوله 

 کلی

مقوله 

 ی ئجز

فراوانی  کدهای باز 

 کدها 

 ها مصاحبه

ی 
مان

ساز
ی 

ند
شم

هو
 

بینش 
 راهبردی 

برای  آن  کارگیریبه اهداف سازمان،  رسالت و به نسبت آگاهی
استراتژی سازمانی، توجه و پایش    مستمربازنگری ها، انجام کار

 تحولت محیطی 
 

40 

 -8م -4م -3م
- 11م -10م -9م
- 14م-13م-12م

 15م

مدیریت دانش 
 و اطلاعات 

  و اطلاعات،  دانش از  موثر استفاده و توزیع تولید،  توانایی
 دانش  به اشتراک گذاشتنفرهنگ  دانش سازمانی، اهمیت

 

38 

 10م-3م-2م-1م
 13م -12م-11م
 21م-19م-18م

 22م

 گرایی تحول
وجود   تغییرات محیطی، ها، تطبیق با چالش رویارویی با توانایی

فضای انتقادی مناسب، انتقادپذیری رهبران سازمان،  تشویق 
 نوآوری، کاهش بوروکراسی  

25 

 4م-3م-2م-1م
 15م -14م-5م
 18م-17م-16م

 22م-19م

 مدیریت فشار
 عملکرد 

دستیابی به پتانسیل کامل کارکنان، اشاعه دادن مفهوم فشار 
تلاش مدیران برای  عالی، انجام وظایف شغلی در حد   عملکرد، 

حل مسائل و مشکلات عملکردی، اهمیت انتظارات سازمانی،  
درک انتظارات سازمانی، توجه مدیران به اهداف سازمان، توجیه  

 .  بازخورد به کارکنانکارکنان در ارتباط با اهداف، ضرورت ارائه 

25 

  -4م-3م-2م-1م
- 10م-9م-8م
- 20م-12م-11م

 22م-21م

 افزایی هم

  ، فاهدا تحقق تلاش برای  ف، اهدا مشترک نسبت به   احساس
  توجه ، یکدیگر با کارکنانمستمر  تعامل  گروهی،  توسعه یادگیری

سهیم بودن در  مشارکت کارکنان،  فرآیندهای سازمانی،  به
   دستاوردهای سازمان

 

22 
- 13م-12م-11م
 20م-15م-14م

 22م-21م
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ط 
واب

ر
ان

می
ی

رد
ف

 
ی 

مان
ساز

 

 منتورینگ 
 نیازهای یادگیری،  رفع  تجربه،  با افراد توسط دانش تسهیم
  بر منتورینگ تاثیر روابط،  بهسازی دانش و آگاهی،  ارتقاء

 افزایش شایستگی عمومی   ها، فرصت

25 

- 8م-3م-2م-1م
- 15م -10م-9م
- 18م-17م-16م

 - 22م-21م

 گری مربی

  فردی و هایتوانمندیرابطه حمایتی بین مربی وفرد، افزایش 
عملکرد   تاثیرگذاری بر ها، ، انتقال وتوسعه مهارتتخصصی 

در ایجاد  برای کمک به افراد نگرپیش زمان حال، رویکرد
 با تغییر  انطباقتوانایی بیشتر برای   های جدید، پتانسیل

37 
- 9م-8م-7م-6م
- 16م-11م-10م
 22م-21م-20م

 پروریجانشین

آمادگی   ، های بالترمسئولیت نمـودن افراد برای پذیرش آمـاده
طبقات شغلی   در افراد توسعه و پشتیبانی درآینده، برای جانشینی

  انسانی ارزشمند هایسرمایه  نگهداشت تجربیات،  حفظ مختلف، 
   آنها ءارتقا و

 

32 
- 9م-8م-7م

- 12م-11م-10م
 19م-18م-17م

ی  
ساز

ند
انم

تو
 

 

اثرگذاری 
 نقش

و   کار بین تناسب  شغل،  به شخص درونی علاقه  کار، اهمیت
های سازمان،  داشتن سهم مثبت در اجرای برنامه ها، ارزش

 تسلط بر وظایف شغلی 
 

40 

  -6م-2م -1م
- 11م-8م

 21م  -13م12م
 22م

های شایستگی
 شغلی 

 ،شغل در عملکرد برتر های شغلی، مسئولیتآمیز موفقیتانجام 
 احساس اثربخشی شغلی  ای، به نفس درکار، تسلط حرفه اعتماد

 
 

31 

  -4م-3م-2م
  -9م-6م

 16م  -14م12م
 22م -21م

استقلال 
 کاری 

ای،  آزادی عمل حرفهوجود اختیارات سازمانی، احساس 
 استقلال در انجام وظایف شغلی 

22 
 -  7م10م- 9م

 15م
 17م - 16م

ی هاشایستگی
 شخصی 

بر نتایج  کنترل نقش مهمی در تحقق اهداف سازمان، داشتن
  انجام کارهای متمایز،  ، ها موانع و محدودیت کنترلشغلی،

 احساس کنترل بر کار 
 

30 

   6م-5م -1م
- 9م -7م

 18م  -14م13م
  -21م 20م -19م

 22م

مشارکت  
 سازمانی

فرصت اظهار نظر، مشارکت در تصمیم گیری سازمانی، اهمیت  
وظایف فراتر از   نظرات کارکنان، زمینه ایفای نقش کارکنان در

 محدوده شغل
25 

 -8م -7م -6م
- 10م-9م

 17م  -16م15م
 22م -18م

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%BA%D9%84
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 مدل نظری روابط بین مقولات اصلی   -1شکل   

 هوش سازمانی و  یهاقابلیتمبنای    منابع انسانی بر  مدل توانمندسازی  ،هادادهوتحلیل    اساس نتایج تجزیه  بر

 . گردیده استاستخراج   2براساس شکل  فردیمیانروابط 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سازمانی فردیمیانی هوش سازمانی و روابط هاقابلیت مبتنی بر  منابع انسانیتوانمندسازیمدل  -2کل ش

 فازدوم : بخش کمی 

به اعتبارسنجی   مسیرو تحلیل  ت ساختاریل معاد روش ، بااین مرحلهدر  است.مرحلة دوم پژوهش از نوع کمیّ 

روشی برای بررسی روابط میان متغیرهای پنهان    ساختاریمدل معادلت    پرداخته شد.کیفی    بخش  یهایافته

 مدلی آزمون هدف  که هاییدر پژوهشدر واقع    .گیردمی  نظر  در  را نیز  پذیراست که همزمان متغیرهای مشاهده

 در  پژوهش  (.1393و همکارانقطریزاده)رجب   شودمیاستفاده   این روش  از  متغیرها است، بین رابطه  از خاص

مدیریت فشار 

 عملکرد

 گریمربی

 منتورینگ

  پروریجانشین

 بینش راهبردی

 افزاییهم

 گراییتحول

مدیریت دانش و 

 اطلاعات

 نقش یاثرگذار

 یمشارکت سازمان

 یهایستگیشا

 یشخص

 یاستقلال کار

 یهایستگیشا

 یشغل
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جهت غیرطبیعی بودن   است. به همبستگی   توصیفی  روش،  و  تیماه  براساس   کاربردی و  هدف  نظر  از  بخش  این

کارکنان   تمامیاین بخش    یآمار  جامعه  .ستفاده گردیدا  Smart PLSافزارمنر   از  توزیع اکثر متغیرهای پژوهش

مورگان   جدول مشترک مبنای بر آمارینمونه    نفر بودند.  1619به تعداد    صنعت برق استان سیستان و بلوچستان

 بلوچستان   سیستان و  ایمنطقه  برق  شرکت  از   ای ساده انتخاب گردید.طبقه  گیرینمونهنفربه روش    372  عدادت  به

نیروی   شرکت  نفر(، از111)  نفر  484کل  برق از تعداد   نیروی  توزیع  شرکت  نفر(، از225)  نفر  982  کل  از تعداد

نمونه    عنوان  به  نفر(29)  نفر  125  کل  تعداد  از  مدیریت تولید  شرکت  از  نفر( و7)  نفر  28  کل  تعداد  از  حرارتی  قبر

و پرسشنامه    پاسخ دادند  هامه به پرسشنا کامل طور نفر به  361توزیع شده    یهاپرسشنامهبین    از  انتخاب شدند.

 فردیمیان  روابط  و  یسازمانهوش ،  یتوانمندسازپرسشنامه    سه  پژوهش  ابزار  تجزیه وتحلیل شد.   وارد فرآیندآنها  

دو مرحله، مرحله اول، ارزیابی مدل اندازه   درها  داده   تحلیل  و  تجزیه   .ای لیکرت بودگزینه  5سازمانی با مقیاس  

 . شد )روایی و پایایی( و مرحله دوم ارزیابی مدل ساختاری انجام گیری

 آماری  توصیف نمونه

 . نشان داده شده است لیدر ذ قیتحق یشناخت تیجمع   یرهایجدول متغ

 تحقیق  شناسی  جمعیت -4جدول

 درصد فراوانی  تعداد  های فردی یژگیو

 جنسیت 
 4/68 247 مرد

 6/31 114 زن

 
 گروه سنی 

 6/21 78 سال  30زیر 

 7/27 100 سال 31-40

 36 130 سال 41-50

 14.7 53 به بال  50

 مدرک تحصیلی 

 4.2 15 دیپلم

 11.1 40 کاردانی 

 46.8 169 کارشناسی 

 37.9 137 کارشناسی ارشد و بالتر 

 سابقه کار 

 5.8 21 سال 5زیر 

 30.7 111 سال  10تا  5

 18.3 66 سال  15تا  11

 7.2 26 سال  20تا  16

 38.0 137 سال 20بیش از 

 

 ا هها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و 

 گیری ارزیابی روایی و پایایی مدل اندازه 

گیری از اعتبار محتوا و همگرا و واگرا استفاده شده است. با تطبیق و اطمینان از  روایی ابزار اندازه  برای تایید

  های موجود و استفاده از نظر خبرگان اعتبار محتوا بررسی گیری، ادبیات و نظریههای اندازهسازگاری بین شاخص
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همبستگی داشته  ی هر سازه با یکدیگرهاشاخصگردد که اعتبار همگرا به این اصل برمی  حاصل شده است. و

  نظر   که طبق  شد  پژوهش استفاده  یهمگرا  روایی  بررسی  برای  1یافته  واریانس توسعه  میانگینروش    باشند.

با شاخصمیزان    روایی واگرا،  .باشدیم  مناسب  % 5  دبالی  استاندار  ولرکر،  فورنل هایش در  رابطه یک سازه 

که روایی واگرای قابل قبول در یک مدل حاکی از آن   به طوری  ها است،مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه

با شاخص  ،مدل  است که یک سازه در   آلفای   از شاخص  پایایی  سنجش  برای  .های خود داردتعامل بیشتری 

 برای را  %6کرونباخ و بالی   آلفای برای  %7  یبال استاندارد که  استفاده شده است  2پایایی ترکیبی  و  کرونباخ

از  مدل    6جدول شماره    و  5در جدول شماره  با توجه به نتایج به دست آمده  .  انددانسته مناسب   ترکیبی پایایی

 برخوردار است. قابل قبولی  روایی و پایایی

 عامل هر به مربوط ضرایب -5جدول 

 AVE CR متغیر 
 کرونباخآلفای 

 

 956/0 966/0 850/0 توانمندسازی کارکنان 

 912/0 932/0 697/0 مشارکت سازمانی 

 901/0 932/0 774/0 اثرگذاری نقش

 876/0 914/0 690/0 شغلی  استقلال

 896/0 923/0 708/0 شغلی  شایستگی

 929/0 946/0 779/0 شخصی  شایستگی

 964/0 972/0 876/0 هوش سازمانی 

 833/0 876/0 626/0 گرایی دگردیسی وتحول

 919/0 942/0 758/0 افزایی هم

 826/0 851/0 595/0 مدیریت دانشی و اطلاعاتی 

 866/0 869/0 651/0 بینش راهبردی 

 825/0 854/0 595/0 مدیریت فشار عملکرد 

 974/0 983/0 951/0 سازمانی  فردیمیانروابط 

 908/0 927/0 646/0 پروریجانشین

 907/0 927/0 648/0 گری مربی

 913/0 931/0 659/0 منتورینگ 

 تایید روایی واگرا در مدل  -6جدول 

 متغیر 
توانمندسازی  

 کارکنان

  فردیمیانروابط 

 سازمانی
 هوش سازمانی 

   0.922 توانمندسازی کارکنان 

فردی میانروابط
 سازمانی

0.873 0.975  

 0.936 0.740 0.856 هوش سازمانی 

 

 
1 AVE 

2 CR 
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 سنجش روایی واگرا با روش بارهای عاملی متقابل  -7جدول

 متغیر )ها( 
 

 

 سوالات

توانمندسازی  

 کارکنان

روابط  

  فردیمیان

 سازمانی

 هوش سازمانی 

 0.767 0.778 0.904 اثرگذاری نقش

 0.933 0.698 0.798 افزایی هم

 0.910 0.664 0.796 گرایی تحول

 0958 0.718 0818 مدیریت فشارعملکرد 

 0.705 0.969 0.843 گری مربی

 0953 0.683 0.806 بینش راهبردی 

 0737 0.977 0.865 منتورینگ 

 0721 0.980 0845 پروریجانشین

 0.794 0.768 0.918 مشارکت سازمانی 

 0.796 0851 0.934 ی شغلی هاشایستگی

 0.811 0.829 0.944 ی شخصی هاشایستگی

 0.777 0.794 0.907 استقلال کاری 

 0.925 0.698 0.786 مدیریت دانشی و اطلاعاتی 

 

 ساختاری  مدل

  روابط  مسیر و  ضرایب پژوهش به توصیف میانگین، انحراف معیار و   منظور ترسیم تصویر کلی از متغیرهای  به

این  در    نشان داده شده است.  8ی پژوهش در جدول  رها یمتغتحلیل توصیفی    تجزیه و  جهینت  .پرداخته شده است

انحراف استاندارد مربوط به هر یک    آمار توصیفی شامل میانگین و  ی پژوهش،رهایمتغ  از  کیهری  برا  جدول،

 از متغیرها بیان شده است.

 ی پژوهش رهایمتغتوصیف  -8جدول

 انحراف از معیار  میانگین  هامؤلفه 

 17773/5 14/ 3601 افزایی هم هوش سازمانی 

 11360/5 15/ 2853 مدیریت دانش و اطلاعات 
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 13748/5 14/ 4626 عملکرد فشار مدیریت 

 01175/5 13/ 3961 راهبردی  بینش

 47615/5 14/ 0582 گرایی تحول

 25288/24 71/ 5623 نمره کلی هوش 

 92765/6 18/ 6898 منتورینگ 

روابط بین فردی 
 سازمانی

 10646/7 19/ 8227 گری مربی

 26749/7 19/ 2299 پروریجانشین

 77840/20 57/ 7424 نمره کلی روابط بین فردی

 33084/4 10/ 7169 اثرگذاری نقش

 92102/4 12/ 8504 شغلی  یهایستگیشا توانمندسازی 

 23185/5 14/ 3490 استقلال کاری 

 20535/5 14/ 2971 شخصی  یهایستگیشا

 08593/6 17/ 8809 مشارکت سازمانی 

 73797/23 70/ 0943 نمره کلی توانمندسازی 

 

 بار عاملی مولفه های پژوهش  -9جدول 

 بار عاملی مولفه ها
انحراف  

 استاندارد 
T-Value 

سطح 

 داری معنی

 0.000 95.239 0.009 0.904 اثرگذاری نقش

 0.000 131.604 0.007 0.933 افزایی هم

 0.000 211.988 0.005 0958 مدیریت فشارعملکرد 

 0.000 110.343 0.008 0.925 مدیریت دانش و اطلاعات 

 0.000 490.911 0.002 0980 پروریجانشین

 0.000 214.141 0.004 0.953 بینش راهبردی 

 0.000 374.158 0.003 0.977 منتورینگ 

 0.000 256.064 0.004 0.969 گری مربی

 0.000 107.155 0.009 0.918 مشارکت سازمانی 

 0.000 105.939 0.009 0.934 ی شغلی هاشایستگی

 0.000 176.897 0.005 0.944 ی شخصی هاشایستگی

 0.000 78.628 0.012 0.907 استقلال کاری 

 0.000 40.986 0.022 0.910 گرایی تحول

 R Squareبررسی معیار  -10جدول

 R Square متغیر 

 0.859 توانمندسازی کارکنان 

 ی قدرت و برازش مدل  هاشاخص  -11جدول 

 حد قابل قبول  مقدار شاخص تناسب

Rms Theta 158/0 <25 /0 

SRMR 042/0 <2/0 

d_ULS 160/0 >5 
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d_G 280/1 >5 

Chi-Square 192.335/1 >1200 

NFI 748/1 <7 

 

  پژوهش مدل نظری    هادادهساختاری در مجموع بیانگر این است که    تی ارزیابی کلیت مدل معادل هاشاخص

به مدل برقرار    هاداده عبارت دیگر برازش    به  نشان داده شده است،  11  شماره  جدول  در  که  کنندیم  تیحما  را

 ساختاری دارند.  تمطلوبیت مدل معادل  دللت بر هاشاخصاست و 

 

 

 ضریب مسیر بین متغیرها حالت . مدل پژوهش در3شکل                             

 پژوهش   سوالات ساختاری معادلات نتایج  -12جدول

 ضریب مسیر  رابطه 
انحراف  

 استاندارد 
T-Value 

سطح 

 داری معنی
 نتیجه 

 دییتأ 000/0 395/8 088/0 774/0 منابع انسانیتوانمندسازی  <- هوش سازمانی 

توانمندسازی  <- سازمانی  فردیمیانروابط 
 منابع انسانی

 دییتأ 000/0 835/7 087/0 629/0

 

  توانمندسازی  سازمانی بر  هوش   05/0کمتر از    داریمعنیسطح   در  دهدمینشان    12همانطورکه جدول شماره

 .باشدمی 774/0 با برابر یتوانمندساز  و هوش سازمانی نیب ر یمس بیضر ودارد   معناداری و مثبت کارکنان تاثیر

تاثیر مثبت    منابع انسانی  توانمندسازی بر  سازمانی   فردیمیانروابط  05/0کمتر از    داریمعنیسطح   همچنین در

 در .باشدمی 629/0ا  برابر ب  یتوانمندساز  و  سازمانی  فردیمیان روابط   متغیر  ن یب  ر ی مس  بیضر و دارد  معناداری و

بنابراین رابطه بین متغیرهای  .باشدمی پژوهش مدل متغیرهای بین قوی تأثیرگذاری بیانگر مقادیر تمامی مجموع

 .  شودمیتوانمندسازی منابع انسانی تایید  با سازمانی فردیمیانروابط  سازمانی و هوش 
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 ی  قدرت و برازش مدل رابطه بین مولفه های هوش سازمانی با توانمندسازی هاشاخص  -13جدول    

 حد قابل قبول  مقدار شاخص تناسب

Rms Theta 0.164 <0.25 

SRMR 0.104 <0.2 

d_ULS 4.986 5> 

d_G 4.810 5> 

Chi-Square 1,140.503 1200> 

NFI 0.741 7< 

  

 

 ضریب مسیر بین مولفه های هوش سازمانی با توانمندسازی   حالت مدل پژوهش در  -4 شکل  

 فرضیه تحقیق  ساختاری معادلات  نتایج -14 جدول   

 رابطه 
ضریب  

 مسیر 

انحراف  

 استاندارد 
T-

Value 
سطح 

 داری معنی
 نتیجه 

  <- عملکرد  مدیریت فشار
 منابع انسانی توانمندسازی 

 وجود رابطه  000/0 671/4 076/0 355/0

منابع   توانمندسازی  <- افزاییهم
 انسانی

 وجود رابطه  000/0 801/5 031/0 179/0

منابع توانمندسازی  <-  گراییتحول
 انسانی

 وجود رابطه  033/0 143/2 034/0 173/0

  <-  مدیریت دانشی و اطلاعاتی
 منابع انسانی توانمندسازی 

 وجود رابطه  000/0 633/3 058/0 212/0

توانمندسازی  <-  بینش  راهبردی
 منابع انسانی

 وجود رابطه  001/0 298/3 075/0 246/0
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منابع   توانمندسازی   بر  افزاییهم  مولفه  0/ 05  کمتر از  داریمعنیدر سطح    دهدمینشان    14که جدول  همانطور

و  تاثیر  انسانی ب   توانمندسازیو    افزاییهم  مولفه  نیب  ریمس  بیضر  و  دارد  معناداری  مثبت   /.179  ا برابر 

مثبت و   تاثیر  منابع انسانی  توانمندسازی  بر  راهبردی  بینش  مولفه  05/0  کمتر از  داریمعنیسطح    در  .باشدمی

دارد توانمندساز  یراهبرد  بینش مولفه    نی ب  ریمس  بیو ضر  معناداری  در سطح   .باشدمی246/0  با  برابر   یو 

 بیو ضردارد  مثبت و معناداری تاثیر توانمندسازی منابع انسانی بر گراییتحول  مولفه 05/0 کمتر از داریمعنی

  توانمندسازی   بر   عملکرد  مولفه مدیریت فشار  باشد.یم  173/0  با  برابر  یو توانمندساز   گراییتحول مولفه    ن یب  ریمس

انسانی   با   برابر  یتوانمندساز  و  د عملکر  تیریمد  مولفه   نیب  ر یمس  بیضر  و  دارد  معناداری  و  مثبت  تاثیر   منابع 

 بیو ضر  دارد  مثبت و معناداری  تاثیر  کارکنان  توانمندسازی  بر  اطلاعات  و  دانش  مدیریت  مولفه  .باشدمی  0/ 355

توانمندساز  دانش و   تیریمولفه مد  ن یب  ر یمس  تمامی پژوهش این  در  .باشدمی  0/ 212  با   برابر  یاطلاعات و 

بین شاخص  .باشدمی  پژوهش مدل متغیرهای بین قوی تأثیرگذاری بیانگر  مقادیر رابطه    هوش  هایبنابراین 

 .  شودمیتوانمندسازی منابع انسانی تایید  با سازمانی

 

 سازمانی با  فردیمیانضریب مسیر بین مولفه های روابط   حالت مدل پژوهش در -5شکل

 توانمندسازی 

سازمانی با   فردیمیان قدرت و برازش مدل رابطه بین روابط  های شاخص -15 جدول              

 توانمندسازی 

 حد قابل قبول  مقدار شاخص تناسب

Rms Theta 0.202 <0.25 

SRMR 0.087 <0.2 

d_ULS 2.638 5> 

d_G 3.836 5> 

Chi-Square 1,093.805 1200> 

NFI 0.777 7< 

   

 



4شماره  ،14دوره   

طراحی و تببین مدل  
 توانمندسازی .... 

 72 | صفحه

 مدل تحقیق  ساختاری  معادلات نتایج  -16 جدول          

 رابطه 
ضریب  

 مسیر 

انحراف  

 استاندارد 
T-

Value 
سطح 

 داری معنی
 نتیجه 

 توانمندسازی <-   گریمربی
 منابع انسانی

 وجود رابطه  005/0 835/2 080/0 227/0

 توانمندسازی <-  پروریجانشین
 منابع انسانی

 وجود رابطه  000/0 785/4 075/0 361/0

 توانمندسازی  <-منتورینگ  
 منابع انسانی

 وجود رابطه  000/0 470/7 055/0 410/0

  توانمندسازی   بر  پروریجانشین  مولفه  05/0کمتر از    داریمعنیکه در سطح    شودمشاهده می  16با توجه به جدول  

انسانی معناداری  تاثیر  منابع  و  ضردارد    مثبت  توانمندساز   پروریجانشین مولفه    ن یب  ری مس  بیو    با   برابر  یو 

-معناداری  مثبت و  منابع انسانی تاثیر  توانمندسازی  بر  گریمربی  مولفه0/ 05  داری معنیسطح    در.باشدمی0/ 361

کمتر از   داریمعنیدرسطح    .باشدمی227/0  برابر با  یو توانمندساز  گریمربیمولفه    نیب  ریمس  بیو ضر  اردد

انسانی  توانمندسازی  برمنتورینگ  مولفه    05/0 معناداری  منابع  و  مولفه    نی ب  ریمس  بی و ضر  دارد  تاثیرمثبت 

 متغیرهای بین قوی تأثیرگذاری بیانگر مقادیر مجموع تمامی  در  .باشدمی410/0برابر با  یو توانمندساز   نگیمنتور

توانمندسازی منابع انسانی   با  سازمانی  فردیمیانروابط    هایبنابراین رابطه بین شاخص  .باشدمی پژوهش مدل

 .  شودمیتایید 

 پیشنهادها گیری ونتیجه

برای شناسایی و رسیدن به اجماع نظر در خصوص   ابتدا   این بخش  . درپژوهش دارای ماهیت کیفی بود  (فاز اول)

نفر از مسئولین و   22ز  ا  سازمانی منطبق با صنعت برق،  فردیمیانتوانمندسازی، هوش سازمانی و روابط    ابعاد

  ها مصاحبه  .استفاده شد  کیفی  یتحلیل محتوا از روش    هامصاحبهبرای    عمل آمد.ه ، مصاحبه بصنعت برقمدیران  

 مصاحبه  22  از  های حاصلداده  رسیدن به اشباع نظری،  ها وپایان مصاحبه  از  به صورت نیمه ساختاریافته بود. بعد 

سه مرحله کدگذاری باز،   ها درهتحلیل داد  فرایند  شد.  تجزیه وتحلیل  ای  دی کیو با استفاده از نرم افزارمکس

هوش  دیدگاه پاسخگویان ابعاد بومی و اختصاصی از  استخراج گردید. و ابعاد محوری و گزینشی به انجام رسید

راهبردی، مدیریت   کارکنان صنعت برق استان سیستان و بلوچستان شامل بینش   توانمندسازی  در  سازمانی موثر

اطلاعات،    فشار و  دانش  مدیریت  مهمباشدمی  گراییتحولو    افزاییهمعملکرد،  ابعاد  آنان  منظر  از  روابط    . 

  منتورینگ و ،گریمربی ام اداری در این صنعت شاملکارکنان نظ توانمندسازی راستای در سازمانی فردیمیان

ارتقااگر    .باشدمی  پروریجانشین دنبال  به  روابط   توانمندسازی  ءسازمان  و  از طریق هوش سازمانی  کارکنان 

و   ابعادشوندگان  مصاحبه  هاز دیدگاهمچنین    سازمانی است باید این ابعاد را پرورش و توسعه دهد.  فردیمیان

مهم بر  نظام  کارکنان  توانمندسازی  نتایج   فردیمیان  روابط  و  سازمانی  هوشمندی  هایمولفه  مبنای  اداری 

  ی شغلی، استقلال شغلی و اثرگذاری نقش ها شایستگیسازمانی شامل شایستگی شخصی، مشارکت سازمانی،  

انسانی  توانمندسازی   مدلسپس    .باشدمی روابط  هاقابلیت  بر  مبتنی   منابع  و  سازمانی  هوش   فردیمیانی 

 گردید.  ارائه سازمانی

https://parsmodir.com/db/research/content-analysis.php
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ارائه    مدل کیفی و  بخش  ی  هایافتهبه اعتبارسنجی    مسیر و تحلیل    ت ساختاریل معاد  روش در بخش کمیّ، با  

کارکنان   توانمندسازی  سازمانی بر  هوش بخش کمی نشان داد    تحلیل نتایج در  که  همانگونه  پرداخته شد.شده  

افزایش    درصد  4/67هوش سازمانی، توانمندسازی کارکنان به میزان    ءبا ارتقا  دارد.  داریمثبت و معنی  تاثیر

 قات یتحق  جینتا  بای  حدود  تا  جینتا  ن یا  . گرددیم  ظاهر  خدمات  ارائه  در مستقیم طور به آن نتیجه کهابدییم

 همسو  (؛2017)  1سوپریاد و سفندی   ( و2019خزایی و همکاران )  (،2021)  ی قباد(،  2021)  احمدزاده وعزیزی

 هاسازمان  برای غیرقابل انکار الزامات از یکی سازمانی هوش  گفت امروزه  توانیمتبیین این یافته    در  بودند.

بر و وقت بدون اتلاف توانندیم  هاسازمانو    باشدیم  مدیریت فشار  شوند. متمرکز اهداف کلان خود هزینه 

مدیریت فشار عملکرد موجب   بر توانمندسازی کارکنان است.  های هوش سازمانی موثری از مولفهکی  عملکرد

عملکرد خود را با مأموریت سازمان   و  باشندآگاه   در سازمان  های خودها و نقشاز مسئولیت  کارکنان  تا  شودمی

-مدیریت فشار  تر عمل کنند.تدوین راهبردها موفق  که در  شودمیشناخت باعث    این بینش و  هماهنگ کنند

 قائل آن برای بالیی  اولویت دهندگان نیزپاسخ  که  سازمانی است  هوشمندی  در  اصل محوری  یک  عملکرد

های  نقش  از کارکنان برود، بین از کاری هایبرق باید ابهام   صنعت  در  مدیریت فشار عملکرد  تقویت  برای  شدند.

مدیریت فشار  بعد  اولویت  سازمان از همکاری کارکنان به روشنی تشریح شود.  انتظار  در سازمان آگاه باشند،  خود

قابلیتی  .است نگریآینده  و راهبردپذیری برای آن اهمیت بیانگر  عملکرد  انسانی منابع برای مهم همچنین 

مناسب را به کار   منابع  ،نسبت به آینده داشته باشند  بینش صحیحی  شودمیاست که باعث   امروزی یهاسازمان

 در   ها را انتخاب نمایند.گزینه های متعدد بهترین  گزینه از بین    شناسایی کرده و  ها و تهدیدات را، فرصتدنگیر

تهدیدها تشکیل شده    ها وشناسایی فرصت  هایی جهت بررسـی دقیـق محـیط سازمانی و صنعت برق باید تیم

 با دیدگاه استراتژیک برگزار گردد، تا کارکنان  و مدیران  کارکنانآشنایی  های آموزشی ضمن خدمت جهتو دوره

  مندی های هوشاز مولفه  دیگر   یکی  گراییتحول  یابند. دست دیدگاه مناسبی به سازمان جاری فرایندهای مورد  در

دگرگونی    برای  کارکنان  و  سازمان  بیان کننده آمادگی  گراییتحول  بر توانمندسازی کارکنان است.  موثر  سازمانی

که ییهاسازمان  است و  ضروری  امر  یک  جدید   ی عصرهاسازمانبرای    همگام شدن با تغییرات  است.  پویایی  و

در سازمان   لزم  نیازمند هوشمندی  ،تغییر  درک ضرورت  .شوندنزدیک می  پایان خود  به  ندارند  تمایلی به تغییر

های  اساس آن توانمندی  بر   و کارکنان  آن را تداوم ببخشد  حفظ کرده و   را  خود   سازمان بتواند پویایی  است تا

 آن دانش کارکنان که است ییهاسازمان برای موفقیت کسب وکار، امروزه درعرصة .جدیدی از خود بروز دهند

دانش و اطلاعات   تسهیم  پردازش و  شناسایی،  باشند. داشته رقابتی محیط  و  خود به بیشتری نسبت اطلاعات  و

با  در دانش در پایگاه   ایجاداین زمینه    در  .داردسازمان    موفقیت  در  مهمی  نقش  محیطی  شرایط  تطبیق    های 

از دانش   گیریبهره  و  دسترسی به دانش سازمانی  ،و پردازش آنها  اطلاعاتیهای  از پایگاه  اطلاعاتخذ  ا  ،سازمان

 در سازمان را هموار می نماید.  مسیر پیشرفت ،مطلوب

  .های هوش سازمانی است که جنبه روحی و روانی برای کارکنان سازمان داردیکی دیگر از مولفه  افزاییهم

ایجاد کرده و اهداف سازمانی   افزاییهمند  توانمیهنگامی که تک تک افراد موفقیت سازمان را باور کرده باشند،  

 
1 Supriadi, & Sefnedi 
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همراه   در بین کارکنان،  به شکل مناسب  اطلاعاتنیازمند تسهیم  این امر    .را همچون اهداف فردی دنبال کنند

 یهاکارکنان را در برنامه باید  مدیراندر صنعت برق،  افزاییهمبرای تقویت است.  گیریبا مشارکت در تصمیم

گردد تا همه افراد سازمان با تلاشی بیش از حد معمول سهیم نمایند. زیرا این کار باعـث می     مهم و نتایج آن 

 فردیمیانروابط    داد  نشان  هاداده نتایج حاصل از تحلیل    نیهمچن  .نمایندتلاش  برای رسیدن به اهداف سازمانی  

معناداری  تاثیر  کارکنان   توانمندسازی  بر  سازمانی و  روابط    مثبت  بهبود  با  و  میزان    فردیمیان دارد  سازمانی، 

 سازمان است که آن دهنده نشان مطلب . اینکندیمدرصد بهبود پیدا    9/52به میزان    کارکنان  توانمندسازی

 بای  حدود  تا  جینتا  نیا  های لزم را در این زمینه فراهم نماید.توانمند باید زیر ساخت داشتن کارکنانی برای

همان گونه    بودند.  ( همسو2018آگبا )و(  2018)  2وهمکاران لایسی(، پر2019)  1سرایح و همکاران   قاتیتحق  جینتا

توانمندسازی کارکنان رابطه   با  سازمانی   فردیمیانروابط    نشان داد بین ابعاد  هادادهتحلیل    که نتایج حاصل از

  اینتبیین  در  .شودمی  کارکنانیتوانمند  ءی باعث ارتقا سازمان  فردیمیانروابط  ابعاد    ومعناداری وجود دارد ومثبت  

اجرای    توانمی  یافته استعدادهای   ،یادگیریافزایش  باعث  سازمان    در  گریمربیگفت  نمودن   بالقوه بالفعل 

ی  حدود  تا  جینتا  نیا  .شودیم  سازمان  تیمامور  و  اهدافحرکت تشکیلات به سمت    و  بهسازی عملکرد  کارکنان،

نقش   روش منتورینگ   کارگیریبه   بودند.  همسو  (2017)  4و شارما   (2019)3همکاران  هلمی و  قاتیتحق  جینتا  با

غیره منتظره    یهاسبب آمادگی کارکنان برای رویارویی با چالش  نگیمنتور  کارکنان دارد.  توانمندسازی در مهمی

  و هلمی  (2021قرونه )  وصفدری    قاتیتحق  جینتا  بای  حدود  تا جینتا  ن یا  .شودیمی  د یکلهای  و ارتقای مهارت

 اساتید باید  هاسازمان  تجارب، انتقال و منتورینگ روش   از گیریبهره منظور   به  بودند.  همسو  (2019)  و همکاران

 هابرنامه این  در افراد حضور منظور به مناسبی انگیزشی کرده و نظام شناسایی شدن را منتور قابل و ظرفیت  با

کنند. سبب   پروری جانشیناست.   برخوردار  ایویژه اهمیت   از  نگرآینده یهاسازمان در پروریجانشین  برقرار 

وای  حرفهعملکرد  بهسازی    دانش،انتقال برنامه    انطباق کارکنان  حاصل  این و  شودمیراهبردی  با   اطمینان 

. همانگونه که مشاهده شد پاسخ وجود دارند  مواقع نیاز مناسب درهای  نگرش  ها وافراد با مهارت   که گرددمی

 جانسون و (2020) سنایی راد  قاتیتحق  جینتا  بای  حدود  تا  جینتا نیا  آن را دارای اهمیت دانستند. دهندگان نیز،

 بودند. سازی انتقال دانش همسوبرای نهادینه   پروریجانشین توانمندسازی کارکنان مبتنی بر    راستای ( در2018)

 تمرکز و با دهد قرار خود کار دستور در هاروش  سازی اینپیاده برای را دستورالعملی و صنعت برق باید منشور

کارکنان   توانمندسازی ها شده  و موفقیت خود را تضمین نماید.ظرفیت ودببه سبب توسعه و ،هااستراتژی این بر

این صنعت بدون اتلاف وقت   شود تاموجب می  سازمانی  فردی  روابط میان های هوش سازمانی وبر مبنای مولفه

 سازمان نماید.  عاید منافع زیادی را و باشد کلان خودمسیرها به دنبال اهداف سایر هزینه در و
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 کاربردی  پیشنهادهای

 الگوی طراحی از توانمندسازی منابع انسانی هایبرنامه  تدوین در استان برق صنعت مدیران  شودمی پیشنهاد  -

 های حوزهچالش نمودن برطرف   و مسائل حل جهت را تریکامل هایسیاست و بهره گرفته و راهبردها شده،

 نمایند.  تدوین انسانی منابع

  به آنها   همکاری  از  سازمان  انتظار  و  باشند  آگاه  سازمان  در  خودی  ها ازمسئولیت  کارکنان  شودمی  پیشنهاد  -

 دستورکار قرار گیرد.  درآن به افراد  ارائه و شغل شرح جامع تدوین زمینه این در .شود تشریح روشنی

 برگزار گردد. استراتژیک دیدگاه  با کارکنانآشنایی جهت خدمت ضمن آموزشی هایدوره شودمی پیشنهاد  -

های  وجود تیم  های جدید،کسب دانش  تحقیق و توسعه برای شناسایی و  مدونهای  برنامه   شودمی  پیشنهاد   -

های اطلاعاتی یکپارچه برای کسب دانش و استفاده از مشاور گیری از مخازن دانش، نظامجهت بهره  تخصصی

 انجام شود. برای تولید دانش در سازمان

 سازمان ارتقا داده شود.  اءدر بین تمامی اعض های گروهیو فعالیت گراییجمع تفکر شودمی پیشنهاد  -

بالندگیبرنامه  در   تا  شودمی  پیشنهاد   - بهره  های  انسانی    و منتورینگ  ،گریمربینظام    استقرار  و گیریمنابع 

 وجود ایبرنامه   چنین برندهپیش عوامل مهمترین از یکی که  آنجا از  قرارگیرد. کار دستور  در  پروریجانشین

 هاروش  سازی اینپیاده برای دستورالعملی منشور وگردد  می پیشنهاد  لذا است، ضوابط سازمانی و هانامه آیین

 گردد. تدوین

شدن  منتور قابل و ظرفیت  با اساتید تجارب، انتقال و منتورینگ روش   از گیریبهره   منظور به شودمی پیشنهاد  -

 برقرار شود. هابرنامه  این در افراد حضور منظور به مناسبی انگیزشی نظام کرده و شناسایی را

با در نظر    دیدر صنعت برق با  نیبنابرا  .است  نهیپر هز  یابرنامه و روش توسعه  کی  نگیمنتور  یبرنامه رسم  -

 یبرا  یمنظم   یها زمان  نیهمچن  را داشته باشد.  یبازده نیشتریعوامل موثر بر آن اجرا شود تا ب  یگرفتن تمام

 را در برنامه لحاظ کرد. یاصلاح  کاتنظر گرفته شود تا بتوان ن آن در یها و نحوه اجرابرنامه  نیا یابیارز

سازمان   دانش در  اطلاعاتی  هایپایگاه   سازمان،  در  اطلاعات  و   دانش  مدیریت  سازیپیاده  برای  شودمی  پیشنهاد   -

 ایجاد شود.

ظرفیت    بردن  بال   و  کارکنانتخصصی   و  فنی   اطلاعات  روزبودنبه  و  یادگیری  تقویت  جهت  شودمی  پیشنهاد-

  با  رابطه در شده انجام تحقیقات و تغییرات آخرین  با کارکنان تا شود اندازیراه اینترنتی هایسایت آنها شناختی

 آگاه شوند.  شغل خود و سازمان

 های آتیپیشنهادها برای پژوهش و پژوهش  یهاتیمحدود

 کند و بکوشد  بیان  را آنها وظیفه پژوهشگر آن است که   که خود است خاص هایدارای محدودیت پژوهشی هر

که سبب بهبود و    را مشخص کند  راهی  ها،محدودیتبیان    با   علمی خود را شجاعانه به بوته نقد بکشاند تا  کار
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پژوهش مسیر  درپیشبرد  بعدی  این  های  شود.  حوزه  و   این  سیستان  استان  برق  صنعت  به  محدود  پژوهش 

تکامل    مورد زوایا و   تر درعمیق باعث بینش  چندین سازمان دیگر   اجرا و نظرسنجی آن در   و  باشدمی بلوچستان  

-موانع  مشکلات و  از  .شودهای آینده توصیه میپژوهش  این زمینه در  انجام مطالعاتی در  بنابراین   .شودمی مدل  

آشنایی محدود تعدادی از   این زمینه،  و قابل استفاده در منابع علمی قابل دسترس   کمبود  توانمی  پژوهش  دیگر

  عدم همکاری بعضی از   فردی سازمانی،میان  روابط  و سازمانیهوش   و توانمندسازی  با  مرتبط  مفاهیم  با  کارکنان
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