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Abstract 

Today, for success and effectiveness, organizations must have unique 
characteristics that require competent and capable human resources to achieve 
such characteristics. The aim of the current research was to identify the 
components and dimensions of psychological empowerment at three 
organizational, group and individual levels in the country's water and sewage 
industry, which was done with a mixed exploratory approach. The research 
method is applied in terms of purpose and descriptive method. Managers and 
experts related to human resources of the country's water and sewage industry 
have formed the research community. In order to collect information in the 
qualitative section, a semi-structured interview was conducted with 20 key 
informants who were selected by a targeted method until saturation. To 
analyze the data obtained from the interview, thematic analysis method was 
used, which finally resulted in 18 themes at the organization level, including 
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human resources development, organizational climate, monitoring and 
evaluation of employee performance, credit allocation; at the group level, five 
themes include group cohesion, group learning, group self-confidence, group 
success, group identity; and at the individual level, 11 themes were identified, 
including seeking success, religious attitude, and employee responsibility. In 
the quantitative part, an available sample was selected from the employees of 
the country's water and sewage industry, and the findings of the qualitative 
part were checked and confirmed with reference to the structural equation 
modeling method. The research results can be useful in a more comprehensive 
understanding of psychological empowerment. 

Keywords: Empowerment, Psychological Empowerment, Water and 
sewage industry. 

 

 

1. Introduction 
The contribution of individuals in the development of 

organizational performance and the role of knowledge, skills and 
attitudes of employees are very important for optimizing organizational 
performance (Silva & Ribeiro, 2022; Motiolo et al., 2017). Human 
resource development programs are designed to manage the 
development of human resources with the aim of contributing to the 
overall success of the organization (Douglas et al., 2022). Therefore, 
researchers and experts have realized the importance of empowering 
employees, because it increases the impact of employees' efforts on the 
results of projects (Miles et al., 2018). 
On the other hand, researchers have shown that the psychological 
ability of employees promotes creativity and provides solutions for 
complex problems (Gren et al., 2020). Also, empowerment makes 
employees responsible and accountable for the results of their actions, 
and in fact, a person's attitude and behavior have a direct effect on each 
other, which creates a kind of self-belief and ultimately results in better 
results (Karane et al., 2019). Meanwhile, some researchers believe that 
empowerment is an essential strategy to improve the organizational 
transformations that companies constantly face (Oliveira et al., 2023). 
On the one hand, multi-level and cross-level research showed the 
importance of paying attention to high multi-level structural effects on 
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low-level phenomena, and on the other hand, they identified high-level 
phenomena of the organization such as policies, tasks and processes at 
low levels (Rankma et al., 2016). Multi-level and cross-level modeling 
methods can show a more accurate statistical picture of the subject, 
because by using these methods, individual, group and organizational 
contexts and the relationships between them can be identified (Penn, 
2023). 
In this research, by adopting an cross-level approach, in addition to 
identifying the factors affecting the psychological empowerment of 
employees at the three levels of individual, group and organization, the 
relationships between these three categories of factors have been 
investigated. Considering the existing issues in water and sewage 
companies in both human and cost dimensions, as well as with the 
research that has been carried out in a cross-sectional and scattered 
manner in the field of employee empowerment and has not resulted in 
a comprehensive model of empowerment, in this research The main 
issue is what are the dimensions and components of the psychological 
empowerment model in Iran's water and sewage industry at the 
individual, group and organizational levels and what are the 
relationships between these levels. 
 
2. Literature Review 

Psychological empowerment is a multidimensional construct and 
focuses on employees' beliefs and experiences (Seibert et al., 2012; Bird 
& Wang, 2010). Menon (1995) described psychological empowerment 
as a state of mind and considers it a powerful cognitive state 
characterized by a sense of control, competence and goal 
internalization. In this regard, Spreitzer (1995) has defined this 
phenomenon as an increase in the internal motivation and orientation of 
a person towards his work role, which includes four cognitive 
characteristics of feeling meaningful, feeling competent, independent, 
and feeling effective. Also, empowerment strategies such as delegating 
authority, increasing employee participation, and sharing information 
can increase the sense of perceived control over work in employees 
(Putnoro et al., 2019). Mishra's studies (1992) added the dimension of 
trust to the above four dimensions of psychological empowerment. He 
came to the conclusion that powerful people have a sense of trust, which 
means that they are sure that they will be treated fairly and justly, and 
even when powerful people do not show honesty and flexibility, 
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powerful people still somehow maintain their sense of trust (Mishra, 
1992). 
Investigating empowerment at the individual and team level is done 
with almost the same research method and usually using survey or 
interview techniques, while the prediction of empowerment at the 
organizational level is not compatible with these methods in terms of 
conceptualization and survey methods (Liu et al., 2022). Regarding the 
conceptualization of empowerment, most organizational level studies 
focused on structural empowerment. In these studies, the available 
dimensions are often variables that are thought to lead to psychological 
empowerment; therefore, the distinction between structural and 
psychological empowerment, which has been considered in individual 
and team research, is not very clear at the organizational level (Novak, 
2020). Accordingly, the overall theme of organizational empowerment 
is how organizational-level characteristics create a motivational 
environment that influences organizational outcomes through 
mediating variables (Wallace et al., 2011). 
 
3. Methodology  

The current research is a type of combined research and the research 
design is exploratory. In the qualitative part of the research, according 
to experts and specialists who work in level A water and sewage 
companies, including the country's water and sewage engineering 
company, and water and sewage companies in the provinces of East 
Azarbaijan, West Azarbaijan, Khorasan Razavi, Shiraz, Qom, Yazd. , 
Markazi, Ardabil, Qazvin and have at least ten years of management 
experience in the water and sewage industry, semi-structured 
interviews were used. The sample size was determined to the point of 
saturation and in a purposeful way, in such a way that theoretical 
saturation was achieved after conducting twenty interviews. The 
experts of the quality department included twenty managers from the 
field of human resources management who had more than ten years of 
experience in the water and sewage company of the country. Among 
them, three people had a bachelor's degree, 16 people had a master's 
degree, and 1 person had a specialized doctorate. Some of these people 
had teaching experience in different universities. The collected data 
were analyzed by thematic analysis method. In the quantitative part, to 
fit the model based on the criteria extracted from the qualitative part, it 
was used from the opinion of the employees of water and sewage 
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companies of level A who had a bachelor's degree and at least ten years 
of work experience. Based on the Morgan table and according to the 
number of 440 people in the statistical population, 204 people were 
selected as the statistical sample of the research using available 
sampling method, and the research questionnaire was distributed 
among them and the received data was analyzed by the structural 
equation modeling method. 
 
4. Results and Findings 

According to the obtained effect coefficients, it was found that 
organizational factors had a greater effect on the psychological 
empowerment of employees than the other two categories. Group 
factors were ranked second and individual factors were ranked third in 
influencing the psychological empowerment of employees. Also, in the 
organizational factors, respectively, employee reward and 
encouragement system, establishment of meritocracy and succession 
system, organizational communication and interactions, human 
resources development, organizational climate, monitoring and 
evaluation of employee performance, training, vision planning, talent 
management, The authority of the manager in the organization, the 
culture of double effort, organizational learning, allocation of credits 
and independence of action are prioritized. In group factors, group 
cohesion, group identity, group self-confidence and group success have 
priority. In individual factors, moral characteristics, motivation of 
employees, job attitudes, hard work and will, success seeking, 
knowledge, religious attitude, intelligence and responsibility of 
employees have priority. Also, the analysis of inter-level relationships 
of individual, group and organizational variables showed that the 
relationship and influence of individual and organizational variables on 
each other is very high and is more than the influence and relationships 
between other factors. The research findings showed that the 
relationship and influence of organizational and group variables is in 
the next place. 
By considering the mentioned variables, it is clear that various and 
numerous factors are effective in the psychological empowerment of 
employees and should be taken into consideration at different 
individual, group and organizational levels. The components obtained 
for the construct of psychological empowerment are compatible with 
the previous findings of Spritzer (1995) and Mishra (1992). What is 
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important about the category of psychological empowerment of 
employees is that this issue should be considered as a job and work 
attitude, because according to its components, it implies a person's view 
of his job and work. At the group level, the issue of psychological 
empowerment should be raised as another topic of group dynamics 
because it can cause different behaviors in people in group and team 
situations. In addition, organizational level variables are also effective 
on the formation of psychological empowerment and its consequences. 
The research findings regarding individual level factors affecting 
psychological empowerment are consistent with the research findings 
of Mir (2017), Shakib et al. (2017), Chen et al. (2011), Zhang et al. 
(2018). At the level of group variables, the findings of the present 
research are in line with the researches of Van Mirlo et al. (2007), Jiang 
et al. (2016), and Malik et al. (2020). Also, at the level of organizational 
variables, the findings of this research are in line with the research of 
Olive et al. (2004), Puntura et al. (2019) and Sharmoli et al. (2022). This 
alignment means that some of the variables that have been identified in 
the current research as variables affecting the psychological 
empowerment of employees have also been examined in the mentioned 
research and their effects have been confirmed. 
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  چکیده
شناختی در سه سطح سازمانی، گروهی و فردي ها و ابعاد توانمندي روانهدف پژوهش حاضر، شناسایی مولفه

در صنعت آب و فاضلاب کشور بود که با رویکرد آمیخته اکتشافی انجام شد. روش پژوهش از لحاظ هدف 
دي و از منظر روش توصیفی است. مدیران و خبرگان مرتبط با منابع انسانی صنعت آب و فاضلاب کاربر

نفر از مطلعین کلیدي  20اند. جهت گردآوري اطلاعات در بخش کیفی با کشور جامعه تحقیق را تشکیل داده
ته است. به گرف که با روش هدفمند و تا رسیدن به اشباع انتخاب شدند، مصاحبه نیمه ساختاریافته صورت

ها از مصاحبه از روش تحلیل مضمون استفاده شده است که در نهایت در سطح منظور تجزیه و تحلیل داده
 صیتخص تم از جمله توسعه منابع انسانی، جو سازمانی، نظارت و ارزیابی عملکرد کارکنان،18سازمان 
ی، خودباوري گروهی، موفقیت ؛ درسطح گروه پنج تم شامل انسجام گروهی، یادگیري گروهاعتبارات

 ارکنانک يریپذتیمسئول ی،نینگرش د تم از جمله توفیق طلبی،11گروه، هویت گروهی؛ و درسطح فردي 
شناسایی گردید. در بخش کمّی نیز نمونه اي در دسترس از کارکنان صنعت آب و فاضلاب کشور انتخاب 

یق لات ساختاري بررسی و تایید شد. نتایج تحقهاي بخش کیفی با استفاره از روش مدل یابی معادو یافته
 شناختی مفید باشد.تر توانمندسازي روانتواند در شناخت جامعمی

 .است علامه طباطبائیدانشگاه  بازرگانیمدیریت رشته  مقاله حاضر برگرفته از رساله دکتري  
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 شناختی، صنعت آب و فاضلاب. واژگان کلیدي: توانمندسازي، توانمندسازي روان

 مقدمه
اي برهاي کارکنان ها و نگرشسهم افراد در توسعه عملکرد سازمانی و نقش دانش، مهارت

 ;Silva & Ribeiro, 2022سازي عملکرد سازمانی اهمیت زیادي دارد (بهینه

Muthuveloo et al., 2017) هستند که هاییهاي توسعه منابع انسانی برنامهبرنامه. ؛ 
 یکمک به موفقیت کلی سازمان طراح هدف باو مدیریت توسعه منابع انسانی  منظوربه

 یتمحققان و کارشناسان به اهماز همین روي . (Douglas et al., 2022) اندشده
نان بر نتایج ي تلاش کارکرگذاریتأثچرا که باعث افزایش اند، برده یکارکنان پ يتوانمندساز

توانمندي اند محققان نشان داده از طرفی.   (Miles et al., 2018)شودیم هاپروژه
یمیی براي مشکلات پیچیده هاحلراهشناختی کارکنان باعث ارتقاء خلاقیت و ارائه روان
کارکنان را در برابر نتایج اقدامات  ي،توانمندساز. همچنین، (Gren et al., 2020) شود

گذار ریتأث هميروبر  ماًیمستقنگرش و رفتار فرد  واقع در سازد وآنها مسئول و پاسخگو می
و درنهایت دستاوردهاي بهتري حاصل  شودي ایجاد میخودباوربوده که در پی آن نوعی 

 کی ضمن اینکه برخی محققان معتقدند توانمندسازي .(Kirraneh et al., 2019)آیدمی
 همواج آن با دائماً هاشرکت که است سازمانی تحولات بهبود براي اساسی استراتژي

 .(Oliviera et al., 2023)هستند

مهمتري  ها مشکلعدم بکارگیري توانمندياند که بعلاوه، تحقیقات به این نتیجه رسیده
مختلفی در مسیر موانع  .(Berne et al., 2023)ها استنسبت به کمبود توانمندي

اي هها و موقعیتهاي انسانی وجود دارد که در سازمانبکارگیري و استفاده از توانمندي
در  این موانعرسد ریشه اصلی کاري مختلف، شدت و اهمیت متفاوتی دارند اما به نظر می

در  .(Koppenhaffer et al., 2023) شودهاي سازمان یافت میساختار و زیرسیستم
-اي روانهاین بین، توجه به موضوع توانمندسازي کارکنان و به ویژه درنظر گرفتن حیطه

گیري از آنها قلمداد هاي کارکنان و بهرهشناختی آن شرط لازم جهت تقویت توانمندي
مبتنی بر  سازمان ایجاد علاوه براین، شناخت نحوه .(Ozpamuk et al., 2023) شودمی



 

توانمندسازي نیروي انسانی و مرتفع ساختن آنها از اهمیت موانع  ختشناهمچنین توانمندي و 
 در موجود فرایندهاي و ساختارها بررسی .(Kahl et al., 2023)بالایی برخوردار است

هاي وابسته به آن از جمله شرکت هايسازمان و تخصصی مادر هايشرکت و نیرو وزارت
ها، یمشها، خطهاي سنتی بر آنها غالب بوده و نظامدهد همچنان نگاهآب و فاضلاب نشان می

ها و اقدامات حوزه منابع انسانی عمدتاً رویکردي سنتی دارند. به عبارت دیگر، در برنامه
-انسانی و به ویژه توانمندسازي روانهاي نسبتاً جدیدي مانند توانمندسازي نیروي حوزه

هاي آب و سطح شرکت درکه شناختی آنها توجه چندانی مبذول نشده است به طوري
-فاضلاب کشور معمولاً بر الگوهاي سنتی، سلسله مراتبی و غیرمنعطف مدیریت تأکید می

اي نوین ههاي فزاینده حوزه منابع انسانی مستلزم بکارگیري شیوهدر حالیکه پیچیدگی شود.
به عبارت دیگر، شرکت هاي آب و فاضلاب کشور که قلمرو مکانی  تفکر و اقدام است.

دهند، ساختاري غالباً کارکردگرا داشته و به خاطر محدودیت تحقیق حاضر را تشکیل می
 ،چنین شرایطی در هاي انسانی خود نیستند.گیري بهینه از سرمایههاي آن، قادر به بهره

کنند و احساس تاثیرگذاري و استقلال کامل و دقیق کار خود را درك نمیمعناي  کارکنان
 ها با رویکردهاي نوین در حوزه منابع انسانی،عمل ندارند و  به دلیل عدم آشنایی شرکت

به طور کلی، ساختارها، نگرش ها و  کنند.شایستگی و خودکارآمدي بالایی نمی احساس
ا ب متناسب هاي آب و فاضلاب عمدتاًو شرکترویکردهاي موجود در سطح وزارت نیرو 

محیط ایستا طراحی شده است. این شرایط کارکنان را تک بعدي ساخته و در کنار آن اتکاي 
مانع رشد و توسعه کارکنان  و مقررات بیش از حد، نیقوان ها،دستورالعمل ها،زیاد بر رویه

ن و ر راستاي تامین آب مطمئدر مسیر متحول کنونی د تیموفق در ابعاد مختلف شده است.
دلیل  هب پایدار از زاویه دستیابی به اهداف ترسیم شده وزارت نیرو در چشم انداز مربوطه،

 طلبد و چنانچهو نوآوري مدیران و کارکنان را می تیخلاق شرایط پیچیده محیطی آن،
م توانمند زهاي لاگیريو کارکنان سطوح مختلف سازمانی در اتخاذ تدابیر و تصمیم رانیمد

موده و مشکل را گیري نمیتصم توانند بدون اتکا به رده بالاتر در شرایط پیچیده،ینم نباشند،
هاي آب و فاضلاب از وجود مدیران رسد که شرکتدر محل حل نمایند. همچنین به نظر می
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مینه لازم زبرد اما به دلیل فقدان الگوي جامع توانمندسازي نتوانسته و کارکنان مستعد بهره می
  ها و توسعه مشارکت آنان فراهم نماید.ها و شایستگیرا براي بهره برداري از توانمندي

ی سطحو میان یچند سطح تحلیلی هايچارچوب و ساختارهاشدن مطرح بااز طرف دیگر، 
 هک است پارادایمی گیريشکل سمت به حرکت حال در سازمانی دانش اخیر، دهه دو در

 ,Pan) کند حذف یا کم پژوهش و نظریه در را کلان و خرد سطوح انمی شکاف بتواند

چند  افتیب تأثیرهاي به توجه اهمیت یکسو از سطحیتحقیقات چندسطحی و میان .(2023
-دیدهپ کردند مشخص دیگر سوي از و دادند نشان پایین سطح هايپدیده بر را بالا یسطح

 شهیر سازمان پایین سطوح در فرایندها و وظایف ها،مشیخط مانند سازمان بالاي سطح هاي
-سطحی میو میان ی چندسطحیابیمدل هايروش .(Renkema et al., 2016) دارند

 توانمی اهروش این از استفاده با زیرا دهند،نشان  موضوع از تري رادقیق آماري توانند تصویر
در  .(Pan, 2023)کرد  بررسی هاي فردي، گروهی و سازمانی و روابط بین آنها رازمینه

تحقیق حاضر، با اتخاذ رویکردي میان سطحی، علاوه بر شناسایی عوامل موثر بر 
شناختی کارکنان در سطوح سه گانه فرد، گروه و سازمان، روابط بین این توانمندسازي روان

توجه به مسائل موجود در شرکتهاي آب و فاضلاب  باسه دسته از عوامل بررسی شده است.  
اي و همچنین با تحقیقاتی که به صورت مقطعی و پراکنده در حوزه در دو بعد انسانی و هزینه

توانمند سازي کارکنان صورت گرفته است و منتج به یک الگوي جامع توانمند سازي نشده 
 شناختی در صنعت آبدي رواناست، در این پژوهش مسئله اصلی این است که مدل توانمن

هایی در سطوح فرد، گروه و سازمان دارد و روابط بین این و فاضلاب ایران چه ابعاد و مولفه
 سطوح چگونه است.

 
 مبانی نظري پژوهش

 شناختی در سطح فرديتوانمندي روان



 

 مرکزباور و تجربه کارکنان متبر ي است و چندبعدشناختی یک ساختار ي روانتوانمندساز
 شناختیروانتوانمندسازي  .(Siebert et al., 2012; Bird & Wang, 2010) است

، که با حس کنترل شودتعریف مییک حالت شناختی قدرتمند  وحالت ذهنی  عنوانبه
. در همین راستا (Menon, 1995)شودشایستگی و درونی سازي هدف مشخص می

افزایش انگیزش درونی و جهت گیري فرد نسبت به  عنوانبه) این پدیده را 1995اسپریتزر (
 احساس ،معنادار بودنکه چهار ویژگی شناختی احساس  نقش کاري خود تعریف کرده است

 هايياستراتژشود. همچنین، شایستگی، استقلال و احساس موثربودن را شامل می
 تواندیم عاتاطلا تسهیمو  کارکنان مشارکت یشافزا یض اختیار،مانند تفو يتوانمندساز

 ,.Potnuru et al)شوند  بر کار در کارکنان شدهحس کنترل ادراكباعث افزایش 

ی شناختچهارگانه توانمندسازي روانبعد اعتماد را به ابعاد  )1992( 1مطالعات میشرا .(2019
به این معنی که  . وي به این نتیجه رسید که افراد توانمند داراي حس اعتماد هستندفوق افزود

حتی در شرایطی که افراد قدرتمند  و هستند با آنان منصفانه و عادلانه رفتار خواهد شد مطمئن
 ي احساس اعتماد خود را حفظاگونهبه بازهمدهند افراد توانمند درستی و انعطاف نشان نمی

 .(Mishra, 1992) کنندمی

 نیروي توانمندسازي معتقد بودند 1990 دهه تا مدیریت و سازمان محققان و اندیشمندان

 کارکنان دسترسی و اطلاعات تسهیم اختیار، تفویض همچون اقداماتی از طریق انجام انسانی

 توانمندسازي به نگاه نوع این )1997( اسپریتزر و شود. کوینپذیر میامکان منابع سازمانی به

 سازمانی، روانشناسی نظرانصاحب بعد به 1990 دهه از اما .انددهینام مکانیکی رویکرد را

مدیریت  اقدامات بین و دانندمی چندبعدي و پیچیده مفهومی انسانی را منابع توانمندسازي
 این )1997( تزریاسپر و . کویناندشده قائل تفاوت اقدامات این به نسبت کارکنان ادراك و

 ارگانیکی، رویکرد بر اساساند. نامیده ارگانیکی رویکرد را به توانمندسازي نگاه نوع

سازي سازمان مفهوم و در شغل در آنها نقش درباره کارکنان توانمندسازي از طریق دیدگاه

1 Mishra 
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 شدن کارکنان توانمندتر براي را لازم هايفرصت و شرایط توانندمی مدیران شود ومی

  .(Spreitzer et al., 2017) آورند فراهم

   

 شناختی در سطح گروهتوانمندي روان

در سطح فردي در حال گسترش بود،  یشناختکه ادبیات توانمندسازي روان در همان زمان
 .(Denton, 1992; Dumaine, 1990) بودند هامیمحققان در حال شناخت مزایاي ت

ها گروه کارکنان و توانمندسازي بر هامیدر مورد چگونگی تأثیر ت یالاتوس در همین راستا
تحقیقات در مورد توانمندسازي تیم  اینکه با .(Covin & Spreitzer, 1997) مطرح شد

 ی تیمشناختروانبوده و توانمندسازي سرعت در حال رشد تا حدودي جدید است، اما به
ی تیم شناختروانشود. توانمندسازي یک وضعیت نوظهور درنظر گرفته می عنوانبهاغلب 

 Marks) دها و نتایج است، فراینهايورودماهیتی معمولاً پویا دارد و تابعی از زمینه تیم، 

et al., 2001). بر  لخاطر کنترتیم فقط به یشناخت، توانمندسازي روانگریدعبارتبه
 ضا درکه اعشود ایجاد میبلکه به این دلیل طراحی کار و فرایندهاي آن شکل نمی گیرد 

 ,.Nauman et al) برخوردار هستند متنوعی يهاتیواقع معتقدند از اختیارات و مسئول

شناختی در سطح فردي، توانمندسازي ساختاري همانند تحلیل توانمندسازي روان .(2021
 شودیمشناختی در سطح تیم در نظر گرفته مقدمه توانمندسازي روان عنوانبه

(Olszewski, 2023) .ي توانمندسازگفت  توانیم هامیتمطالعات مفهومی  بر اساس
 جمله زاشناختی فردي ي روانتوانمندسازدرك مشترك از تجربه  عنوانبهواحد کار یا تیم 

 اگرچه .(Chen et al., 2003) شودیمو تاثیر را شامل  استقلال ی،ستگیشا ي،معنادار
در  دلالت دارد اما سطح تحلیل میو تشناختی بر معناي مشابهی در سطح فرد توانمندي روان

الت حو به ادراك  شناختی در بعد فردي،اني روتوانمند این دو سطح متفاوت از هم است.
ي ادراك مشترك بر رو تمرکز در سطح تیم کهیدرحالشود ذهنی و نگرشی فرد مربوط می

 .  (Chen et al., 2007)بین اعضاي تیم است 



 

 

 شناختی در سطح سازمانیتوانمندسازي روان

ي در سطح فردي و تیمی با روش تحقیق تقریباً یکسان و معمولاً با استفاده توانمندسازبررسی 
ي در توانمندسازی نیبشیپ کهیدرحال شودیمي نظرسنجی یا مصاحبه انجام هاکیتکناز 

چندان سازگار  هاروشي بررسی با این هاروشي و سازمفهوم نظر ازسطح سازمانی 
مطالعات سطح  اغلبتوانمندسازي،  يسازمفهومدر مورد  .(Liu et al., 2022)نیست

 موجود اغلب ابعاد، مطالعاتدر این  .سازمانی بر توانمندسازي ساختاري متمرکز بودند
بنابراین،  را به دنبال دارند؛ یشناختتوانمندسازي روان شودیمتغیرهایی هستند که تصور م

وردتوجه میقات فردي و تیمی که در تحق یشناختتمایز بین توانمندسازي ساختاري و روان
بر این اساس،  .(Nowak, 2020)مشخص نیست چنداناست، در سطح سازمانی  بوده

سطح سازمانی  يهایژگیاین است که چگونه و سازمان در سطحتوانمندسازي موضوع کلی 
یر بر نتایج سازمانی تأث که از طریق متغیرهاي میانجی کنندییک محیط انگیزشی را ایجاد م

ی، تحقیقات توانمندسازي در شناختروش ازنظر .(Wallace et al., 2011)گذارندیم
ي هاکیتکناست. اول، برخی مطالعات از  شدهیبررسسطح سازمانی معمولاً با دو رویکرد 

 ,.Liu et al., 2022; Nowak, 2020; Kahl et al) اندکردهمطالعه موردي استفاده 

در مورد  غنی یشده و بینش وي تغییرات ساختاري متمرکزمعمولاً بر ر مطالعات این .(2023
 دوم، تحقیقات انجام .دهندیارائه م شوندیکه باعث افزایش و کاهش اثربخشی م عواملی

 يهاستمیعنوان وجهی از ستوانمندسازي را به ریتأث ،شده در مدیریت استراتژیک منابع انسانی
 Meizhen et al., 2017; Verma)ندابررسی کرده بالا عملکردبا  يکاري چندبعد

et al., 2021; Peng et al., 2023). سازمانی، در سطح هاهیو رو هااستیسی طورکلبه 
 ي،کارکنان در سطح فرد و ادراکات تیم در سطحي کنترلی و ادراکات مشترك عملکردها

 دهند.شناختی را شکل میتوانمندي روان سطوح
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 پژوهشپیشینه 

 شناختی انجام شده است که به برخی ازدر ارتباط با توانمندسازي روانتحقیقات متنوعی 
) به طراحی الگوي توانمندسازي فرماندهان 1388احمدوند و همکاران (شود. آنها اشاره می

عامل بر توانمندسازي فرماندهان و مدیران ناجا تأثیر  27نشان دادند  و و مدیران ناجا پرداختند
امل بعد سازمانی ش اي؛شناختی، اسلامی، انقلابی و حرفهدارند. بعد فردي شامل عوامل روان

بعد محیطی شامل محیط حقوقی، و  راهبردهاي مدیریتی، ساختاري و ماهیت سازمانی؛
) در بررسی نقش 1389بختیاري (ی باشد. م اقتصادي، فرهنگی و سیاسی، اجتماعی

راهبردهاي مدیریتی در توانمندسازي مدیران، نشان داد که راهبردهاي مدیریتی، تدارك 
 ند.امنابع، بیشترین تأثیر و عامل ساختار، کمترین میزان تأثیر را در توانمندسازي مدیران داشته

-ه راهبردهاي افزایش درآمد در شرکتاي با عنوان ارائ) در مطالعه1395براتی (رسول زاده و 

هاي آب و هاي آب و فاضلاب نشان دادند که راهکارهاي افزایش درآمد در شرکت
شوند: راهکارهاي کاهش هزینه، راهکارهاي افزایش درآمد فاضلاب به سه دسته تقسیم می

یروهاي ن نظر نیروي انسانی؛ که در دسته سوم به راهکارهاي افزایش درآمد از ونظر فنی،  از
امامی  شده است. وري اشارهشناختی کارکنان براي بهبود بهرهانگیزشی و توانمندي روان

بندي عوامل رفتاري مؤثر در توانمندسازي کارکنان سازمان بهزیستی ) به اولویت1396(
گانه مبتنی بر عوامل  12نتایج حاصل از تحقیق، از بین معیارهاي  براساسکشور پرداخت. 

انتقادي و عدم خودرایی در رفتار مدیران و کارکنان اولویت اول و حس زینه خودرفتاري گ
تأثیرگذاري و مؤثر بودن در دستیابی به اهداف سازمان اولویت آخر را به خود اختصاص 

سازي شغلی، تفویض اختیار، پاداش متغیرهاي غنی نشان داد) 1397هاي تحقیق میر (یافته داد.
وانمندسازي هاي اصلی تریت مشارکتی و سیستم پیشنهادها ازجمله راهمبتنی بر عملکرد، مدی

) در بررسی تأثیر انعطاف در مدیریت منابع انسانی 1397شکیب و همکاران ( کارکنان است.
نشان دادند انعطاف در مدیریت منابع انسانی و سازمانی بر توانمندسازي کارکنان و سلامت 

بعد رفتاري بر توانمندسازي کارکنان و سلامت  و مهارتیاي، بعد بعد وظیفهشامل ابعاد آن 
وجود  داريسازمانی مؤثر بوده و بین توانمندسازي کارکنان و سلامت سازمانی رابطه معنی



 

) به بررسی تاثیرتفکر استراتژیک مدیران بر توانمندسازي 1397فرجام و همکاران ( دارد.
 97طور خالص عاد تفکر استراتژیک مدیران بهکارکنان پرداختند. نتایج بیانگر این بود که اب

طلبی فرصت کند. متغیر تفکر سیستمی ودرصد از تغییرات توانمندسازي کارکنان را تبیین می
سازي کارکنان ترین تأثیر را بر توانمندهنگام و فرضیه مداري پایینهبالاترین تأثیر و تفکر ب

 شناختی بر فرسودگیوانمندسازي روان) به بررسی تأثیر ت2020صفري و همکاران ( دارد.
ها هاي تعهد سازمانی و خلاقیت پرداختند. یافتشغلی و مزیت رقابتی با توجه به نقش واسطه

شناختی تأثیر مستقیمی در فرسودگی شغلی و مزیت رقابتی دارد. نشان داد توانمندسازي روان
می در زمانی، تأثیر غیرمستقیاي تعهد ساشناختی با نقش واسطههمچنین، توانمندسازي روان

لاقیت اي خشناختی از طریق نقش واسطهفرسودگی شغلی دارد. بعلاوه، توانمندسازي روان
) 1400( نیکنامی و همکاران توجهی بر مزیت رقابتی دارد.سازمانی، تأثیر غیرمستقیم قابل

مانی، و زهاي نظارت متقابل، بهبود فضاي غیررسمی، تعاملات در سطح سادریافتند روش
 شناختی کارکنان درارتقاء دانش ارتباطات سازمانی از عوامل موثر بر توانمندسازي روان

) در تحقیق 1402شد. پورغفاري و همکاران (گیري بیماري کرونا محسوب میشرایط همه
هاي چهارگانه پذیري و بازخور مولفهخود نشان دادند آموزش، پویایی، مسئولیت

) نیز در 1402زاده و همکاران (شوند. دهقانیها محسوب مین بانکتوانمندسازي کارکنا
گرا یکی از عوامل مهم موثر بر مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که رهبري تحول

 شود. شناختی کارکنان سازمان قلمداد میتوانمندسازي روان

 شناختیروانتوانمندي ) در تحقیقی چند سطحی نشان دادند که 2004و همکاران ( 1اولیو
آفرین و تعهد سازمانی است. به همین ترتیب، فاصله ساختاري واسطه رابطه بین رهبري تحول

ایبرت و س .کندگرا و تعهد سازمانی را تعدیل میبین رهبر و پیرو رابطه بین رهبري تحول
از  نظر تجربی تحقیقی چند سطحی نشان دادند که جو توانمندسازي از ) در2004همکاران (

مچنین بیان هآنها شناختی متمایز بوده و با عملکرد مدیر رابطه مثبت دارد. توانمندسازي روان
شناختی روابط بین جو توانمندسازي و عملکرد فردي و کردند که توانمندسازي روان

1Avolio 
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) در تحقیقی چند سطحی 2007و همکاران ( 1چن کند.گري میرضایت شغلی را میانجی
بط طور متفاوتی با توانمندسازي فردي و تیمی مرتعضو به -د که فضاي تبادل رهبرنشان دادن

عضو مربوط به عملکرد فردي است که باعث توانمندسازي فردي  -است. تبادل رهبر
نمندسازي شود. تواشود. جو رهبري مربوط به عملکرد تیم نیز باعث توانمندسازي تیم میمی

دي با کند و همچنین عملکرد فردي و عملکرد را تعدیل میتیمی رابطه بین توانمندسازي فر
) در تحقیقی چند سطحی نشان 2007و همکاران ( 2ون میرلو عملکرد تیم ارتباط مثبت دارد.

شناختی تیم تر و توانمندي رواندادند که هرچه استقلال تیم بالاتر باشد، رفتار یادگیري فعال
هاي حقیقی چند سطحی نشان دادند که حالت) در ت2011بالاتر است. چن و همکاران (

طور مشترك تحت تأثیر رهبري و تعارض روابط قرار دارند و طور جداگانه و بهانگیزشی به
هاي تیمی و رفتارهاي خلاقانه اعضاي تیم هاي انگیزشی واسطه روابط بین محركاین حالت

ا تیمی بر عملکرد تیم، ب ) به بررسی تأثیر توانمندسازي2016و همکاران ( 3جیانگ. هستند
ق گروهی پرداختند. نتایج تحقیاي اشترك گذاري دانش و تضاد درونتوجه به نقش واسطه

گذاري دانش و کاهش تضاد نشان داد که توانمندسازي کارکنان بر به اشتراك
 گردد.گذاري دانش نیز سبب تسهیل عملکرد تیمی میشود. اشتراكگروهی، منجر میدرون

وسعه منظور ت) به بررسی معیارهاي مهم براي توانمندسازي کارکنان به2016کاران (و هم 4جو
منابع انسانی پرداختند. در این تحقیق توانمندسازي کارکنان بر اساس سه دیدگاه قدرت 

نتایج  .مورد بررسی قرار گرفت فوکو در نظریه کلاسیک، قدرت لوکس و قدرت انضباطی
گانه قدرت فوکو، بعد سوم از قدرت در توانمندسازي د سهتحقیق نشان داد بر اساس ابعا

کارکنان نقش مهمی دارد. توسعه توانمندسازي کارکنان سبب افزایش انگیزش، تعهد و 
ر سازمانی، نقش حمایتی دگردد که در این راستا، فرهنگشایستگی روانی کارکنان می

دند که یک مکانیسم آبشاري در ) نشان دا2017لین و همکاران ( توسعه منابع انسانی دارد.
سه سطح از توانمندسازي وجود دارد. جو توانمندسازي سازمانی از طریق توانمندسازي 
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ي گذارد و توانمندسازشناختی کارکنان تأثیر میشناختی گروه بر توانمندي روانروان
ن اشناختی فردي بر کیفیت خدمات کارکنشناختی گروه از طریق توانمندسازي روانروان

هاي توانمندسازي ساختاري، ) به بررسی همبستگی2018و همکاران ( 1ژانگ گذارد.تأثیر می
شان داد که بین ن فراتحلیل آنهاشناختی و خستگی عاطفی پرداختند. نتایج توانمندسازي روان

ساختاري و خستگی عاطفی رابطه معکوس وجود دارد. علاوه بر این، بین  وانمندسازيت
ن حال، بیاین اختاري و خستگی عاطفی همبستگی کم وجود دارد. باتوانمندسازي س

و  2نوراپوت شناختی رابطه معکوس مشاهده شد.ساختاري و توانمندسازي روان وانمندسازيت
سازي، توانمندسازي کارکنان و صلاحیت کارکنان، نقش به بررسی تیم )2019همکاران (

دگاه یک مدل تحقیق یکپارچه با ترکیب دیمدیریت فرهنگ و یادگیري سازمانی پرداختند. 
اي این پژوهش همبتنی بر منابع، نظریه سیگنالینگ و تئوري یادگیري تجربی ایجاد شد. یافته

 ارکنانکسازي و توانمندسازي روابط تیم باعث تقویت فرهنگ یادگیري سازمانی دادنشان 
شده از توانمندسازي اي تعدیل) به بررسی تحلیل واسطه2020و همکاران ( 3اقبال .شودمی

رهبري  ادتحقیق نشان دروانی در رابطه بین رهبري پایدار و عملکرد پایدار پرداختند. نتایج 
یرمستقیم رهبري پایدار تأثیر غ و اینکه شناختی داردتوجهی بر ایمنی روانپایدار تأثیر قابل

-واندر حضور توانمندسازي رداشته و شناختی مثبت بر عملکرد پایدار از طریق ایمنی روان

که پرداختند ) به بررسی این موضوع 2020همکاران ( مالیک و شود.تقویت می شناختی
ان داد شود. نتایج نشها میشناختی باعث رفتارهاي ابتکاري در تیمچگونه توانمندي روان

 شناختیناو توانمندي رو مستقیم دارد رابطهشناختی استقلال و ارتباطات با توانمندي روان
) تحقیقی براي بررسی اثر 2021( و همکارانشود. سایرا ها میباعث کار خلاقانه درون تیم

ي آفرین و رفتار شهروندشناختی در رابطه بین رهبري تحولاي توانمندسازي روانواسطه
طه شناختی رابنشان داد توانمندسازي روان نتایجسازمانی و قصد ترك خدمت انجام دادند. 

ري گآفرین و رفتار شهروندي سازمانی و قصد جابجایی کارکنان را میانجیرهبري تحولبین 
فراتحلیلی به بررسی تأثیر چهار سبک رهبري بر  ) در2022( و همکارانشرمولی  کند.می
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دریافتند که رهبري توانمند، تحول آفرین و آنها توانمندسازي روان شناختی پرداختند. 
 و همکارانالیورا  .موثر هستندتوانمندسازي روان شناختی  برر مساوي خدمتگزار تقریباً به طو

 شده توسطهاي تعریفمؤلفهکارگر در پرتغال نشان دادند  545تحقیقی برروي  در) 2023(
مدل اسپریتزر ابزاري قابل اعتماد جهت سنجش توانمندي روان شناختی در بافت کارگران 

هاي دیجیتال در تحقیق خود نشان دادند شایستگی) 2023( 1پاچکو و منتسل پرتغالی است.
ز این شناختی کارکنان داشته و اداري بر توانمندسازي روانکی توانند تاثیر مثبت و معنی

) به این نتیجه رسیدند 2024و همکاران ( 2طریق باعث بهبود عملکرد کارکنان شوند. خاتون
از این  وان شناختی کارکنان داشته وکه رهبري توانمندساز تاثیر مثبتی بر توانمندسازي ر

 تواند موجب افزایش رفتارهاي تسهیم دانش در بین کارکنان شود. طریق می

رد، شناختی را در سطوح فبا مرور پیشنه تحقیق برخی از عوامل موثر بر توانمندسازي روان
ل گروه و سازمان قابل شناسایی است. براي نمونه در سطح فردي، عواملی همچون عوام

)، تفکر استراتژیک 1396)، خودانتقادي (امامی، 1388روانشناختی (احمدوند و همکاران، 
ادراك از حمایت  ،(Chen et al., 2011))، انگیزش 1397(فرجام و همکاران، 

شخصیت  ،(Son et al., 2022)ايیابی حرفههویت ،(Jiang et al., 2016)سازمانی
در سطح گروه و تیم عواملی مانند رهبري تحول آفرین  ؛(Maan et al., 2020)پیشگام

 ,.Chen et al)عضو در سطح تیم -رابطه رهبر ،(Avoilio et al., 2004)در گروه 

 ،(Chen et al., 2011) سازندهتعارض  ،(Malik et al., 2020)استقلال تیم  ،(2007
عواملی شامل  نیو در سطح سازما ،(Potnuru et al., 2019)فرهنگ یادگیري در تیم

، 1388هاي سازمانی (احمدوند و همکاران، )، استراتژي1397میر، مدیریت مشارکتی (
)، مدیریت منابع انسانی چابک 1397)، نظام پاداش مبتنی بر عملکرد (میر، 1389بختیاري، 

 ،(Seibert et al., 2004))، جو توانمندسازي در سازمان1397(شکیب و همکاران، 
 ;Saira et al., 2021) آفرینرهبري تحول ،(Jo et al., 2016)فرهنگ سازمانی
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Schermuly et al., 2022)،   رهبري خدمتگزار(Schermuly et al., 2022) ،  به
 اند. شناختی معرفی شدهعنوان عوامل موثر بر توانمندسازي روان

 در که نظرانیصاحب و محققانشود این است که آنچه از مرور پیشینه تحقیق مستفاد می
 براي ایجاد را مراحلی یا یندافر مدل، هرکدام اندداده انجام را مطالعاتی توانمندسازي زمینه

 سپس و آشنایی به الگوها این نخست، مرحله اند. درنموده ارائه افراد در توانمندسازي

 داشت توجه . بایدکنندمی کمک توانمندسازي فرآیندهاي و ابعاد به مفهوم، بخشیدن تحقق

 نوع به توجه با باید توانمندسازي چالش بنابراین دارد؛ را خود خاص شرایط سازمانی هر

آمده تاکنون عملهاي بهشود. با بررسی اجرا و تعریف فردي و سازمانی خصوصیات و وظیفه
شامل ی را شناختاسپریتزر تاکنون تحقیق جامعی که سه سطح توانمندي روان عهاز مطال غیربه

رفته بیشتر هاي صورت گتوان گفت کلیه تحقیقنظر دیگر مینقطه نشده است. از انجام، باشد
 که تحقیق فعلی درهاي خصوصی بوده است، درصورتیهاي دولتی یا شرکتدر سازمان

تواند شود که این تفاوت میحاکمیت دولت) انجام می -دولتی (خصوصییک محیط نیمه
وجه  مایز کند.ها متبگذارد و این تحقیق را از دیگر تحقیق بر نگرش کارکنان و مدیران تأثیر

ناختی شتمایز اصلی تحقیق حاضر این است که در این تحقیق موضوع توانمندسازي روان
کارکنان با نگاهی جامع و با توجه به عوامل دخیل در سطوح فرد، گروه و سازمان و با درنظر 

ا کشور مورد بررسی قرار گرفته و ب گرفتن شرایط حاکم بر شرکت هاي آب و فاضلاب
رویکردي آمیخته مدلی براي آن ارائه شده است. توجه به متغیرهاي موثر در سه سطح 

 اي را از توانمندسازيهاي متمایز و تازهتواند جنبهمختلف و اثرات آنها بر یکدیگر، می
تفاده در اس شناختی کارکنان مشخص نماید. ضمن اینکه رویکرد کیفی و کمیّ موردروان

ازي ها و متغیرهاي دخیل در توانمندسشود اکتشاف برخی مولفهروش تحقیق حاضر باعث می
 پذیر شود.شناختی با توجه به اقتضائات جامعه تحقیق امکانروان

 روش 
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در بخش  است. اکتشافی آمیخته ،تحقیق و طرح ترکیبی هايپژوهش نوع از حاضر  پژوهش
طح هاي آب و فاضلاب سخبرگان امر و متخصصینی که در شرکتنظر  کیفی تحقیق، از

هاي  استانهاي آب و فاضلاب شرکتو شرکت مهندسی آب و فاضلاب کشور، شامل الف 
آذربایجان شرقی، آذربایجان غربی، خراسان رضوي، شیراز، قم، یزد، مرکزي، اردبیل، 

با انجام  ضلاب هستندقزوین و حداقل داراي ده سال سابقه مدیریت در صنعت آب و فا
 هدفمند صورتبهو   اشباع حد تا نمونه حجمهاي نیمه ساختاریافته استفاده شد. مصاحبه

تعیین شد به این ترتیب که پس از انجام بیست مصاحبه اشباع نظري حاصل شد. خبرگان 
 لبخش کیفی، شامل بیست نفر از مدیران حوزه مدیریت منابع انسانی بودند که بیش از ده سا

سابقه کار در شرکت آب و فاضلاب سطح الف کشور را دارا بودند. از این بین، سه نفر 
نفر دکتري تخصصی بودند. برخی  1نفر کارشناسی ارشد و  16داراي مدرك کارشناسی، 

از این افراد سابقه تدریس در دانشگاه هاي مختلف را نیز دارا بودند. داده هاي گردآوري 
زش در بخش کمی، براي بران مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. شده با روش تحلیل مضمو

ب و آ شرکت هاينظر کارکنان  شده از بخش کیفی، ازمدل بر اساس معیارهاي استخراج
فاضلاب سطح الف که داراي تحصیلات کارشناسی و حداقل ده سال سابقه کار بودند 

 204نفري جامعه آماري، تعداد  440با توجه به تعدادبر اساس جدول مورگان و  استفاده شد.
و پرسشنامه  شدند انتخاب به روش نمونه گیري در دسترس به عنوان نمونه آماري تحقیق نفر

 د. یابی معادلات ساختاري تحلیل شتحقیق بین آنها توزیع و داده هاي دریافتی با روش مدل

 

 هایافته

 دهد.تحقیق را نشان می هاي کیفیهاي حاصل از تجزیه و تحلیل داده) یافته1جدول 

 شناختی کارکنان صنعت آب و فاضلابهاي اصلی توانمندي روانتم .1جدول

 فرعی مضامین اصلی مضامین



 

 عوامل سازمانی

 توسعه منابع انسانی
سالاري و استقرار نظام شایسته

 جانشین پروري
 جوسازمانی

نظارت و ارزیابی عملکرد 
 کارکنان

 و تشویق نظام پاداش تخصیص اعتبارات

 آموزش هاي شغلیویژگی
ارتباطات و تعاملات 

 سازمانی

 یادگیري سازمانی علم و پژوهش در سازمان حق دسترسی به اطلاعات

برطرف کردن مشکلات 
 شغلی و خانوادگی کارکنان

 مدیریت استعداد اقتدار مدیر در سازمان

 استخدامفرایند جذب و  هاي شغلیکاهش تنش ترسیم چشم انداز

 عوامل گروهی

 موفقیت گروه روهیگیادگیري  انسجام گروهی

  خودباوري گروهی هویت گروهی

 عوامل فردي

 هوش نگرش دینی توفیق طلبی

 کوشی و ارادهسخت هاي اخلاقی کارکنانویژگی پذیري کارکنانمسئولیت

 گیريمهارت تصمیم انگیزه کارکنان هاي شغلینگرش

  پذیريریسک  دانش

هاي مولفه

توانمندي 

 شناختیروان

 احساس مؤثر بودن احساس شایستگی احساس استقلال

 اعتماد احساس معنادار بودن
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عتبار، ابخش کیفی تحقیق، سعی شد معیارهاي بررسی و تأیید روایی و پایایی به منظور 
ستفاده درگیري مداوم، امورد توجه قرار گیرد. پذیري و تأیید پذیري پذیري، اطمینانانتقال

از تلفیق در تحقیق، بازنگري ناظرین، جستجو براي شواهد مغایر و مقبولیت پژوهشگر 
 برخییز پذیري نانتقال در مورد .پژوهش کیفی انجام گرفت اعتبارکارهایی است که براي 

دي رهاي کیفی نیستند، چراکه معتقدند هر فقائل به معنادار بودن قابلیت تعمیم در پژوهش
 فرد از دنیایی از تجربه است؛ بنابراین موردي کهاي تجربه منحصربهشود ذرهکه انتخاب می

 کنندگان وها کمک کند، ارائه جزئیات بیشتري از شرکتتناسب دادهتواند بهمی
از  یشناختجمعیتهاي آنان است. ارائه اطلاعات شوندگان و خصوصیات و ویژگیمصاحبه

نعت آب و صتحصیلات، رشته تحصیلی و تجربه فعالیت افراد در قبیل جنسیت، میزان 
به همراه حوزه فعالیتی آنها، مواردي بود که در این پژوهش در مورد  فاضلاب
پذیري در پژوهش حاضر، اطمینانمورد توجه قرار گرفت. درخصوص شوندگان مصاحبه

شده  نديببت و طبقهثگر همکار، ها توسط خود محقق و یک مصاحبهابتدا تمامی مصاحبه
شونده شونده در جلسه با کسب اجازه از مصاحبهگر و مصاحبهاست. همچنین صداي مصاحبه

 شده تهیه شد. هاي ضبطشد. سپس یک نسخه کتبی از مصاحبه توسط رکوردر ضبط
یر هاي پژوهش و چگونگی تفستمامی یافته ،در پژوهش حاضر جهت تأیید پذیريهمچنین 

علاوه براین، به منظور  شده است.مستند شده و در هر مرحله ثبت و گزارش هاو تحلیل آن
ها صاحبهمبررسی پایایی بخش کیفی، ضریب پایایی هولستی محاسبه شد. به این صورت که 

ها، مقدار و بر اساس میزان توافق یافته توسط یک کدگذار دیگر کدگذاري گردید مجدداً
ایی بخش دهنده پایتحقیق حاضر محاسبه شد که نشان براي ضریب پایایی هولستی در 88/0

 کیفی تحقیق است. 

گیري در حالت تخمین ضرایب استاندارد و مدل اندازههاي بخش کمی نیز در قالب یافته
آورده شده  )2) و 1هاي مدل اندازه گیري در حالت معناداري ضرایب به ترتیب در شکل

و برازش مدل استخراجی را نشان می دهد که بر ) نیز ضرایب پایایی، روایی 2جدول  اند.
 روایی و پایایی و برازش قابل قبول مدل دلالت دارند. 



 

 

 
 مدل بیرونی انعکاسی در حالت تخمین ضرایب استاندارد .1شکل 
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 مدل بیرونی انعکاسی در حالت معناداري ضرایب .2شکل 

 ضرایب روایی، پایایی و برازش مدل استخراجی .2جدول 

 شاخص
 اشتراکی

Q² 

میانگین 
واریانس 
 استخراجی

پایایی 
 اشتراکی

پایایی  

 ترکیبی

آلفاي 

 کرونباخ

 

 
 

 آموزش 912/0 923/0 925/0 496/2 799/0 674/0

 احساس استقلال 835/0 846/0 851/0 152/2 664/0 654/0



 

 احساس شایستگی 827/0 829/0 837/0 032/2 620/0 587/0

 احساس معنادار بودن 913/0 919/0 943/0 314/3 808/0 720/0

 احساس موثر بودن 796/0 800/0 807/0 916/1 573/0 515/0

 ارتباطات سازمانی 910/0 943/0 943/0 314/3 805/0 710/0

استقرار نظام شایسته  791/0 810/0 833/0 296/2 524/0 537/0

 سالاري

 استقلال عمل 775/0 796/0 796/0 481/1 660/0 333/0

 اعتماد به دیگران 902/0 935/0 935/0 376/4 705/0 673/0

 اقتدار مدیر در سازمان 885/0 887/0 896/0 810/2 665/0 517/0

 انسجام گروهی 810/0 811/0 812/0 961/1 589/0 499/0

 انگیزه کارکنان 860/0 862/0 871/0 626/2 613/0 591/0

 اعتبارات تخصیص 907/0 908/0 912/0 987/2 713/0 495/0

 ترسیم چشم انداز 827/0 829/0 840/0 032/2 621/0 557/0

توانمندي روان  962/0 966/0 975/0 059/13 586/0 573/0

 شناختی

 توسعه منابع انسانی 860/0 862/0 871/0 627/2 613/0 399/0

 توفیق طلبی 797/0 808/0 857/0 297/2 532/0 655/0

 جو سازمانی 905/0 916/0 916/0 053/3 731/0 591/0

 خود باوري گروهی 838/0 868/0 868/0 670/2 622/0 408/0

 دانش 746/0 774/0 838/0 813/1 553/0 720/0

 سخت کوشی و اراده 909/0 923/0 925/0 496/2 799/0 480/0

 عوامل سازمانی 925/0 986/0 988/0 558/31 570/0 493/0

 عوامل فردي 914/0 965/0 968/0 798/10 625/0 139/0

 عوامل گروهی 906/0 966/0 968/0 898/13 526/0 547/0

 فرهنگ تلاش مضاعف 796/0 801/0 807/0 919/1 574/0 475/0

 مدیریت استعداد 842/0 854/0 871/0 568/2 599/0 555/0

مسئولیت پذیري  911/0 906/0 903/0 512/4 594/0 649/0

 کارکنان

 مشارکت گروهی 901/0 904/0 908/0 219/4 574/0 526/0
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 موفقیت گروهی 0818 821/0 829/0 998/1 607/0 594/0

ارزیابی عملکرد  869/0 873/0 887/0 702/2 636/0 360/0

 کارکنان

نظام پاداش و تشویق  905/0 915/0 935/0 374/4 705/0 518/0

 کارکنان

 نگرش دینی 778/0 788/0 799/0 486/1 664/0 681/0

 هاي شغلینگرش 869/0 873/0 884/0 702/2 635/0 506/0

 هوش 745/0 765/0 795/0 481/1 660/0 468/0

 هویت گروهی 760/0 768/0 779/0 795/1 528/0 518/0

هاي اخلاقی ویژگی 906/0 910/0 916/0 051/3 730/0 681/0

 کارکنان

 یادگیري سازمانی 861/0 871/0 872/0 688/2 628/0 506/0

 یادگیري گروهی 840/0 851/0 852/0 886/2 533/0 468/0

 

لات یابی معادبراي بررسی روابط میان سطحی بین متغیرهاي تحقیق نیز از روش مدل
داري ضرایب تاثیر عوامل سازمانی بر عوامل ) معنی3ساختاري استفاده شده است. شکل 

-مانی را نشان میداري ضرایب تاثیر عوامل فردي بر عوامل ساز) معنی4فردي و شکل 

 دهند. 



 

 
 در حالت معناداري ضرایب تاثیر عوامل سازمانی بر فرديمدل  .3شکل 

 
 در حالت معناداري ضرایب تاثیر عوامل فردي بر سازمانیمدل  .4شکل 



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت بهبودوتحول  |28

داري ) معنی6داري ضرایب تاثیر عوامل سازمانی بر عوامل گروهی و شکل ) معنی5شکل 
 دهند.عوامل سازمانی را نشان میضرایب تاثیر عوامل گروهی بر 

 
 در حالت معناداري ضرایب تاثیر عوامل سازمانی بر گروهیمدل  .5شکل 

 
 در حالت معناداري ضرایب تاثیر عوامل سازمانی بر گروهیمدل  .6شکل 



 

داري ) معنی8داري ضرایب تاثیر عوامل گروهی بر عوامل فردي و شکل ) معنی7شکل 
 دهند.فردي بر عوامل گروهی را نشان میضرایب تاثیر عوامل 

 
 در حالت معناداري ضرایب تاثیر عوامل گروهی بر فرديمدل  .7شکل 

 
 در حالت معناداري ضرایب تاثیر عوامل فردي بر گروهیمدل  .8شکل 

 هد.د) نتایج آزمون فرض روابط بین عوامل سازمانی، گروهی و فردي را نشان می3جدول 
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 ن فرض روابط بین عوامل سازمانی، گروهی و فردينتایج آزمو .3جدول

 نتیجه داريمعنی tمقدار  فرضیه

 معنادار است 0,000 18/179 عوامل سازمانی                 عوامل فردي

عوامل فردي                    عوامل 

 سازمانی

 معنادار است 0,000 89/184

 معنادار است 0,000 1/51 عوامل سازمانی                عوامل گروهی

عوامل گروهی                 عوامل 

 سازمانی

 معنادار است 0,000 6/52

 معنادار است 0,000 1/31 عوامل گروهی                 عوامل فردي

عوامل  عوامل فردي                  ظ

 گروهی

 معنادار است 0,000 2/31

 

 گیريبحث و نتیجه

شناختی در سطحی براي توانمندسازي روان-میانهدف اصلی پژوهش حاضر ارائه مدلی 
حقیق سوال اصلی ت سههاي آن در نتیجه پاسخ به که مولفه بودصنعت آب و فاضلاب ایران 

در  یرانا شناختی در صنعت آب و فاضلابمتغیرهاي مؤثر بر توانمندسازي روان در ارتباط با
 مانی شناسایی گردید. با توجه به ضرایب تاثیر به دست آمده، ، گروهی و سازسطح فردي

مشخص شد عوامل سازمانی تاثیر بیشتري بر توانمندسازي روان شناختی کارکنان نسبت به 
دو دسته دیگر داشته اند. عوامل گروهی در جایگاه دوم و عوامل فردي در جایگاه سوم 

ن قرار گرفتند. همچنین، در عوامل تاثیرگذاري بر توانمندسازي روان شناختی کارکنا
سازمانی به ترتیب، نظام پاداش و تشویق کارکنان، استقرار نظام شایسته سالاري و جانشین 
پروري، ارتباطات و تعاملات سازمانی، توسعه منابع انسانی، جو سازمانی، نظارت و ارزیابی 

دار مدیر در سازمان، انداز، مدیریت استعداد، اقتعملکرد کارکنان، آموزش، ترسیم چشم
فرهنگ تلاش مضاعف، یادگیري سازمانی، تخصیص اعتبارات و استقلال عمل داراي 
اولویت می باشند. در عوامل گروهی به ترتیب، انسجام گروهی، هویت گروهی، خودباوري 



 

گروهی و موفقیت گروهی داراي اولویت می باشند. در عوامل فردي به ترتیب، ویژگی هاي 
یزه کارکنان، نگرش هاي شغلی، سخت کوشی و اراده، توفیق طلبی، دانش، اخلاقی، انگ

نگرش دینی، هوش و مسئولیت پذیري کارکنان داراي اولویت می باشند. همچنین تحلیل 
روابط میان سطحی متغیرهاي فردي، گروهی و سازمانی نشان داد رابطه و تاثیرگذاري 

ط بین لا بوده و بیشتر از تاثیرگذاري و روابمتغیرهاي فردي و سازمانی بر یکدیگر بسیار با
هاي تحقیق نشان داد رابطه و تاثیرگذاري متغیرهاي سازمانی و سایر عوامل است. یافته

 گروهی در جایگاه بعدي قرار دارد. 

شود مجموعه عوامل مختلف و متعددي در با ملاحظه متغیرهاي مذکور مشخص می
 ثر هستند و بایستی در سطوح مختلف فردي، گروهیشناختی کارکنان موتوانمندسازي روان

تی به شناخو سازمانی مورد توجه قرار گیرند. مؤلفه هایی که براي سازه توانمندسازي روان
) سازگاري دارد. آنچه درباره 1992) و میشرا (1995هاي قبلی اسپریتزر (دست آمد با یافته

همیت است این است که این موضوع شناختی کارکنان حائز امقوله توانمندسازي روان
اي هبایستی به عنوان یک نگرش شغلی و کاري در نظر گرفته شود چرا که با توجه به مولفه

آن بر دیدگاه فرد نسبت به شغل و کارش دلالت دارد. در سطح گروه نیز موضوع 
مطرح  هاي گروهشناختی را باید به عنوان یکی دیگر از مباحث پویاییتوانمندسازي روان

نمود زیرا می تواند موجب بروز رفتارهایی متفاوت در افراد در موقعیت هاي گروهی و تیمی 
ناختی و شگیري توانمندسازي روانشود. علاوه براین، متغیرهاي سطح سازمان نیز بر شکل

هاي تحقیق درخصوص عوامل سطح فردي موثر همچنین پیامدهاي حاصل آن موثرند. یافته
)، 1397)، شکیب و همکاران (1397هاي تحقیقات میر (شناختی با یافتهازي روانبر توانمندس

) همراستا است. در سطح متغیرهاي گروهی 2018) ژانگ و همکاران (2011چن و همکاران (
)، جیانگ و همکاران 2007هاي تحقیق حاضر با تحقیقات ون میرلو و همکاران (نیز یافته

) همراستا است. همچنین در سطح متغیرهاي سازمانی 2020)، و مالیک و همکاران (2016(
) و 2019)، پونتورا و همکاران (2004هاي این تحقیق با تحقیقات اولیو و همکاران (نیز یافته

) همراستا است. این همراستایی به این معنا است که برخی از 2022شرمولی و همکاران (
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اختی شناي موثر بر توانمندسازي روانمتغیرهایی که در تحقیق حاضر به عنوان متغیره
کارکنان شناسایی شده است در تحقیقات مذکور نیز مورد بررسی بوده و اثرات آنها مورد 

 تایید قرار گرفته است. 

 هاي این تحقیق، سازوکارهاییمدیران صنعت آب و فاضلاب می توانند با توجه به یافته
برگزینند و شرکت ها در اهداف خود ارتقاء شناختی کارکنان جهت ارتقاء توانمندي روان

توانمندي روان شناختی کارکنان را نیز مورد توجه داشته باشند، چرا که این امر می تواند 
هاي ود هستهشتاثیرات قابل توجهی بر عملکرد کارکنان داشته باشد. همچنین پیشنهاد می

افراد، مولفه هاي هاي شغلی جهت جذب هاي آب و فاضلاب در مصاحبهگزینش شرکت
ها و نتایج این تحقیق در مورد افراد مورد توجه و توانمندي روان شناختی را بر اساس یافته

ارزیابی قرار دهند. علاوه براین، مدیران صنعت آب و فاضلاب می توانند از نتایج تحقیق 
 حاضر درکانون هاي ارزیابی مدیران شرکت هاي آب و فاضلاب استفاده کنند و عوامل

شناختی افراد را در ارتقاء شغلی افراد به سمت هاي مدیریتی مورد دخیل در توانمندي روان
حقیق هاي تتوجه و ارزیابی قرار دهند. در نهایت، مهمترین رهنمود کاربردي بر اساس یافته

حاضر اتخاذ یک نگرش جامع و سیستماتیک درباره توانمندسازي روان شناختی کارکنان 
ه شناختی کارکنان بهاي روانت که از طریق آن امکان توسعه توانمندياست به این صور

آید. به عبارت دیگر، توجه به عوامل مختلف فردي، گروهی تري حاصل میشکل مطلوب
شناختی به طور سیستماتیک براي ارتقاي آن ضروري و سازمانی موثر بر توانمندسازي روان

ر را ص تحقیق حاضر، عوامل سازمانی بیشترین تاثیهاي مشخاست. در این بین، بر اساس یافته
شناختی کارکنان داشتند. در بین عوامل سازمانی نیز نظام پاداش و بر  توانمندسازي روان

 پروري، ارتباطات و تعاملاتتشویق کارکنان، استقرار نظام شایسته سالاري و جانشین
آب و  هايبودند. لذا به مدیران شرکتسازمانی، توسعه منابع انسانی مهمترین عوامل موثر 

ر طراحی شناختی کارکنان بشود براي بهبود توانمند سازي روانفاضلاب کشور پیشنهاد می
نظام اثربخش پاداش، استقرار مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی، افزایش ارتباطات 

اي یک هتوجه به ویژگیاثربخش و طراحی و اجراي نظام توسعه منابع انسانی متمرکز شوند. 



 

پذیري و ارزشمند بودن از مهمترین نکات نظام پاداش موثر همچون منصفانه بودن، انعطاف
ي مشاغل هاي کلیدشود. شناخت شایستگیبراي افزایش اثربخشی نظام پاداش محسوب می

ته ن نکها مهمتریو اجراي کارکردها و اقدامات مدیریت منابع انسانی بر اساس این شایستگی
هاي آموزشی در حوزه ارتباطات و تقویت پیشنهادي در این راستا است. برگزاري دوره

هاي بازخور نیز به منظور بهبود اثربخشی ارتباطات در شرکت هاي آب و فاضلاب کانال
ود این نظام ششود. در خصوص نظام توسعه منابع انسانی نیز پیشنهاد میکشور پیشنهاد می
طراحی شود تا  10015اي مطرحِ توسعه منابع انسانی مانند استاندارد ایزو مبتنی بر استاندارده

اي ارتقاء هاثربخشی و مقبولیت آن افزایش یابد. بعلاوه، در جهت اثربخشی بیشتر تلاش
ناختی شتوانمندي روانی کارکنان، توجه به روابط بین متغیرهاي موثر بر توانمندسازي روان

توجه به اینکه اثرگذاري زیادي بین عوامل فردي و سازمانی  کارکنان حائز اهمیت است. با
شود اقدامات توانمندسازي کارکنان به ویژه در سطوح عوامل وجود دارد لذا پیشنهاد می

 فردي و سازمانی به شکل کاملاً هماهنگ با هم انجام شود.

یی مواجه اهاي تحقیق حاضر با محدودیت هتوجه به این نکته ضروري است که تعمیم یافته
الات به سو پاسخگویانسوالات پرسشنامه این احتمال که زیاد باتوجه به تعداد است. 

پژوهش از نوع  این همچنینپرسشنامه با بی میلی و بی دقتی پاسخ داده باشند بالا بوده است. 
با توجه به بعلاوه،  ها در یک مقطع زمانی خاص به دست آمده است.مقطعی بوده و داده

مونه این پژوهش به صورت در دسترس انتخاب شده است، در تعمیم نتایج آن به اینکه ن
علاوه براین، در این تحقیق روابط چند سطحی به شکل کمی  جوامع دیگر باید احتیاط کرد.

بررسی نشده است. متغیرهاي وابسته و مستقل نیز از پاسخ دهندگان واحد پرسیده شده است 
 کند. لی را با محدودیت مواجه میکه استنتاج روابط علت و معلو

با توجه به تنوع متغیرهاي موثر شناسایی شده در توانمندسازي روان شناختی، محققان آتی 
می توانند به شناسایی ابعاد و مولفه هاي دیگري در سازه توانمندي روانشناختی کارکنان و 

سازه به ویژه  مدیران مبادرت ورزند چرا که احتمال تعریف ابعاد جدیدي براي این
درخصوص مدیران بسیار بالا است. همچنین با عنایت به منطق نظري موجود درباره روابط 
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ستفاده از شود با ابین سطوح مختلف فردي، گروهی و سازمانی، به محققان آتی پیشنهاد می
تحلیل هاي کمیّ به بررسی روابط چندسطحی بین متغیرهاي موثر بر توانمندسازي روان 

بپردازند. بررسی تفاوتهاي بین توانمندسازي روان شناختی در کارکنان و مدیران و شناختی 
همچنین بررسی نقش متغیرهاي تعدیل کننده و میانجی از دیگر پیشنهادهایی است که 
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