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 مقدمه 

اند که اگر سازمانی بخواهد پیشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند باید دارای  امروزه متخصصین مدیریت به این نتیجه رسیده

های موفق، بدست  های سازماندهد یکی از دغدغهنیروی انسانی خلاق، با انگیزه بالا و متخصص باشد. نتایج تحقیقات نشان می
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های دولتی )مورد  ی در بانک مشارکت  مدیریت  کردی با رو  یمنابع انسان  یارائه مدل توانمندساز  "هدف از این پژوهش   

سازی معادلات ساختاری کمی( و مدل -ش آمیخته )کیفیراستا با استفاده از رو   باشد. در اینمی   "مطالعه: بانک ملی(   

ی و بررسی ارتباط بین  مشارکت  مدیریت  کردی با رو  یمنابع انسان  ی مدل توانمندساز  هایها و شاخص شناسایی مولفه   هب

پرداخته شده است.مولفه  اعتبارسنجی مدل  ک  ها و  مطالعه در بخش  حوزه    اساتید  و   خبرگانشامل    یفیجامعه مورد 

کیفی حجم نمونه مورد مطالعه در بخش    باشد.یمکارکنان بانک ملی    هیکلشامل    یو در بخش کم مدیریت منابع انسانی  

  با استفاده از به علت نامحدود بودن جامعه آماری  یکم و در بخشاین حوزه به روش گلوله برفی   خبره در 10تعداد 

مصاحبه با  بخش کیفی شاملها در  آوری داده جمع   ابزار .گردیدبه روش تصادفی ساده تعیین    نفر  384،  فرمول کوکران

  و روایی صوری   محتوا  اییکه روایی آن به صورت رو  محقق ساخته بوده  پرسشنامهخبرگان و در بخش کمی شامل  

 smartافزار  ی در نرم دأییت  یعامل  لیتوسط تحل  پرسشنامه  سازه و ساختار  اییو رو  با کمک تکنیک دلفی  توسط خبرگان

pls  افزار  در نرم   و پایایی ترکیبی  و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخspss   تجزیه   جهت  .تأیید شده است

  - های کلموگروفاز آزمون در بخش کیفی از کدگذاری باز و محوری و گزینشی و در بخش کمی    ها  و تحلیل داده 

یابی مدل   از آزمون   ها و همچنینها و شاخص آزمون فریدمن جهت اولویت بندی مولفه   جهت تست نرمال و   اسمیرنوف،

مدل  نشان داد در    جی استفاده شد. نتا  smart plsافزار  تحلیل مسیر و اعتبارسنجی الگو در نرم جهت    معادلات ساختاری

ین . اید نهایی خبرگان رسیدأی شاخص به ت   41مؤلفه  و    8ی ،  مشارکت  مدیریت  کرد ی با رو  یمنابع انسان  یتوانمندساز

 دانش؛  تی ری مد  مهارت و تخصص؛  ؛یمشارکت  تی ری مد  ؛یسازمان  یفرهنگ مشارکتها به ترتیب اولویت شامل:  مؤلفه 

 باشد. ، میکارکنان  یتوانمند ساز مشارکت کارکنان؛ ران؛ی مد یریگم یتصم تعامل و ارتباطات؛

 . لیبانک م -یدولت یهابانک  -یمشارکت تی ری مد -یمنابع انسان  -یتوانمندساز :کلمات کلیدی  
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خود هوشمندانه عمل   توسعه و توانمندی نیروی انسانی  موفقیت و توسعه یک سازمان شناخته می شوند. سازمان هایی که بتوانند در

(. 1402،  ی و همکارانآهندان  یلیاسمع)  دارندبقاء خود را تضمین کرده و گام های مهمی در راستای رسالت خویش برمی  ،کنند

های کارمندان خود نیستند و  ها و تواناییها قادر به استفاده بهینه از ظرفیت توجه به این نکته نیز مهم است که مدیران اغلب سازمان

علاقگی، سردی و افسردگی در  شوند. این امر سرانجام بیارزشی رو به رو میدر این هنگام کارکنان با نوعی عدم کفایت و بی

های  تواند آسیب ب کاهش بازدهی و عدم رضایت شغلی شود؛ همچنین میتواند سبکارکنان را به همراه خواهد داشت که خود می

های دولتی، در قالب بوروکراسی  (. در عموم سازمانهای کشور همچون بانک1397روحی نیز به کارمندان وارد سازد)مرشدی تنکابنی،  

های  باشند و با وجود اصلاحات انجام شده و تغییرات رخ داده در حوزهای همراه میگیری با مشکلات ریشهنوین، از ابتدای شکل

رسد این اصلاحات بنیادی نبوده و بیشتر بر اساس  مختلف از جمله دانش و تکنولوژی، اقتصادی، اجتماعی و سیاسی؛ به نظر می

های ی سازماناند. لذا اصلاح و ایجاد تحول در نظام ادارهای فردی که در آن دخالت داشته است، انجام شدهاقتضای شرایط و سلیقه

ها (. با گذشت سال1398باشد)اکبری و همکاران،  گران علوم مدیریت در ایران میهای مدیران و پژوهشایران از مهمترین دغدغه

اند که اگر سازمانی بخواهد از نظر اقتصادی و در کارهای خود  ها، محققین به این نتیجه رسیدهو کسب تجربه بسیار در اداره سازمان

پیشتازی کند و از رقبای خود عقب نماند، لازم و ضروری است که از کارکنانی متخصص، خلاق و با انگیزه بالا استفاده کند. به 

وری، از طریق افزایش تعهد نیروی  همین سبب، توانمندسازی نیروی انسانی، امروزه به عنوان یک روش جدید برای بالا بردن بهره

(؛  2019شود)اسلامی و همکاران،  توجه مدیران قرار گرفته و به عناون یک ضرورت  استفاده می   انسانی نسبت به سازمان، بسیار مورد

تواند کارایی خود را برای سازمان افزایش  چرا که نیروی انسانی در هر سازمانی پس از وفق دادن خود با فضا و جوهر سازمان می

وری نیروی انسانی در یک سازمان به آموزش و توانمندسازی توان گفت دستیابی به حداکثر کارایی و بهرهدهد. به عبارت دیگر می

مهمی   بسیار  نقش  انسانی  نیروی  بودن  روز  به  که  گفت  باید  انسانی  نیروی  توانمندسازی  و  توسعه  در  دارد.  بستگی  کارکنان 

 (.2018، 1دارد)موتاری 

این مسئله از ساختار اداری نظام بانکی کشور نیز مستثنی نیست، بدیهی است که سیستم اداری بانکی کشور به عنوان یکی از   

های مهم در چرخه اقتصادی کشور، نیازمند دارا بودن نظام اداری مطلوب و کارآمد است تا زمینه ساز تحقق اهداف برنامه  سازمان

های اقتصادی و مالی برای نیل به های توسعه کشور قرار گیرد، زیرا نظام اداری بانکی هر کشوری، سیستم تنظیم کننده کلیه فعالیت 

اهداف از قبل تعیین شده توسعه و بودجه و برنامه ریزی است. این مهم در بانک ملی که یکی از دو بانک بزرگ دولتی کشور با  

بیش از پیش اهمیت پیدا می کند. مدیریت مشارکتی یکی از راهبردهای  باشد،  منابع بالای سپرده و قدرت تسهیلات دهی بالا می

رسیدن تغییر و تحول در نظام اداری بانکی است و همین ضرورت مداخله و مشارکت کارکنان در اداره امور سازمان برای بقا و  

لب ارائه شده محقق قصد دارد رسیدن به توسعه به عنوان محملی برای پژوهشگران مورد توجه قرار گرفته است. بر اساس مطا

  "های دولتی چگونه است؟ ی در بانکمشارکت مدیریت  کردیبا رو یمنابع انسان یمدل توانمندساز "جهت سوال اصلی تحقیق یعنی

 پاسخی علمی و درخور بیاید.  

 

 

 
1 Motari 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 توانمندسازی منابع انسانی    

پرسنل   .است  برخوردار توجهی قابل اهمیت  از سازمانها در منبع این  ارتقای جایگاه انسانی، نیروی به ایسرمایه نگاه گسترش با امروزه

آید. به همین دلیل بخش گسترده ای از سرمایه گذاری و نیروی انسانی با کارایی بالا جزو با ارزش ترین منابع سازمانی به حساب می

نیروی انسانی در هر سازمانی پس از وفق  (.  2018)اسماعیلیان و همکاران،   گرددهای سازمانی بر روی نیروی انسانی مصرف می

توان گفت دستیابی به  تواند کارایی خود را برای سازمان افزایش دهد. به عبارت دیگر میدادن خود با فضا و جوهر سازمان می

وری نیروی انسانی در یک سازمان به آموزش و توانمندسازی کارکنان بستگی دارد. در توسعه و توانمندسازی حداکثر کارایی و بهره

که   یتوانمندساز  میاز مفاه  یک(. ی2018،  1وز بودن نیروی انسانی نقش بسیار مهمی دارد)موتاری نیروی انسانی باید گفت که به ر

ی  توانمندسازی  دیابعاد کل  ازی  کی یساختاری  توانمندساز  .است ی  ساختار  یتوانمندساز  افراد دارد  یشغل  در توسعه  یمهم  نقش

  رای  منابع سازمان  به ی  سترس  اردیخت ا    و  کندیمی  ریگ   میتصمی  اصل ی  تهای مشارکت در فعال  به   ب ی را ترغ   که کارکنان   است  کارکنان

  داشتهی آن دسترس بهی سازمان ساختار  قی از طر تا سازد یکارمند را قادر م ،یسازمان ندیفرا  کی به عنوان موضوع  ن یا .کندیفراهم م

(. توانمندسازی و توسعه نیروی  2،2022)واندربرگ و همکارانمشارکت فعال دارد  کارکنان  رفاه  شی افزا ی  برای  ریگ   میباشد و در تصم

شود. از جمله  هایی است که برای بهبود عملکرد سازمانی طراحی میها و فعالیت ها، سامانهانسانی به عنوان یک فرایند شامل برنامه

های آتی عملکرد و توسعه  گیری از چالشمهمترین دستاوردهای توسعه نیروی انسانی حل مشکلات فعلی عملکرد سازمان، پیش

باشد. توسعه نیروی انسانی یکی از فرایندهای اصلی در مدیریت منابع انسانی است و به معنای ایجاد توانایی کافی  دانش کارکنان می

(. در عصر حاضر، درک تنوع  1399و دانش متناسب با عصر جدید در کارکنان برای کارایی و اثربخشی است)جمشیدی و همکاران،  

ن و هزینه زیادی به فرآیند جلب رضایت آنها کار دشواری است. همچنین اختصاص زمانیازها و انتظارات کارکنان از کارفرمایان و 

های تغییر پویا جذب و حفظ کارکنان مورد تجزیه  استخدام همیشه آسان نیست. از این رو، با توجه به تغییر فناوری، استخدام، حالت 

و تحلیل قرار میگیرد. علاوه بر این، صرفاً جذب، ارزیابی، انتخاب و به کارگیری کارکنان مهم نیست، بلکه حفظ آنها برای مدت  

بیش توجه  مورد  بهتر  مشارکت  طریق  از  کارکنان  توانمندسازی  به  نیاز  رو،  این  از  است.  مهمتر  بسیار  گرفته  طولانی  قرار  تری 

(. به دیگر سخن توانمندسازی و توسعه فرایندی است که باعث افزایش توانایی کارکنان برای حل مسائل، بالا 3،2025است)شارما 

سازند عوامل محیطی اطراف سازمان را شناسایی و کنترل نمایند. این  ها شده و ایشان را قادر میبردن بینش سیاسی و اجتماعی آن

گیری است. به همین جهت با در نظر گرفتن محیط رقابتی پیرامون سازمان  اتفاق نیازمند مشارکت کامل کارکنان و مدیران در تصمیم 

ای جز توانمندکردن  ها چارهها و تغییر نیازهای مراجعین که خواهان خدمات و محصولات با کیفیت هستند سازمانو افزایش خواسته

روشی برای دادن اختیار، قدرت، تعهد، منابع و آزادی برای کارکنان  توانمندسازی  (.  2018،  4نیروی انسانی خود ندارند )لیو و سانتوز 

، کنترل را برای کارمندان توانمند سازی  (. همچنین،5،2019ابوهشش و همکاران) گیری و حل وظایف شغلی است شرکت برای تصمیم
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توانمندسازی ویژگی اساسی و اصلی برای   فراهم کرده و توزیع مسئولیت ها و کنترل را در هر سطح امکان پذیر می کند. در حقیقت 

(. که این مسئله در درجه اول با  2020،  2؛ سابان و همکاران   2020،  1)سیمسک  موفقیت، کارآیی و توسعه موفق در صنایع می باشد

گردد )آندیکا توسعه اعتماد، انگیزه، مشارکت در تصمیم گیری و از بین بردن هرگونه مرز بین مدیریت عالی و یک کارمند حاصل می

شود و اغلب با تخصیص مسئولیت از  (. توانمندسازی روشی است که برای تصمیم گیری به کارمند ارائه می2020،  3و دارمانتو

آنها همراه است )ال حلبوسی و همکاران  (. توانمندسازی سازوکار اساسی است که باید در فرهنگ  2017،  4رهبران به کارمندان 

توانمندسازی کارکنان اساساً به این آگاهی در مدیریت اشاره دارد که افرادی که   سازمان ادغام شود و یا توسط مدیران توسعه یابد.

با آنها کار می کنند مستقل از دیگران، کنترل و قدرت بیشتری در مشاغل خود داشته باشند، همچنین تعهد و رضایت کارکنان را 

کند (. توانمندسازی نیز انگیزه ذاتی کار را برای کارمندان فراهم می5،2018دهد )زاراکت و همکاران نسبت به سازمان خود افزایش می

ویدودو و ) دهدگیری کارکنان را نسبت به نقش های کاری خود نشان میکند که جهت که آن را در چهار شناخت توصیف می

تواند به عنوان یک محیط اشتراک اطلاعات تعریف شود که در آن عملکرد سازمان،  توانمندسازی همچنین می(.  2020،  6همکاران

شوند و  ای به اشتراک گذاشته میعملکرد کارکنان، اطلاعات مبتنی بر پاداش، اهداف و اهداف مربوط به اطلاعات به طور گسترده

آنها قدرت تصمیم  ،   7رضایی دیزگاه و همکاران ) گذارددهند که بر عملکرد و جهت دهی سازمان تأثیر میگیری میهمچنین به 

در ادبیات مدیریت، توانمندسازی به طور سنتی به عنوان تفویض اختیار و انتقال قدرت به زیردستان نیز  تلقی می شود. (.  2018

مفهوم توانمندسازی بر مبنای مجموعه تحقیقات مدیریت مشارکتی و غنی سازی شغل استوار است. اگرچه به عنوان یک مفهوم با  

گردد، اما مدل توانمندسازی شامل انگیزه درونی )به نام توانمندسازی روانی( و کنترل بر منابع برای  تأکید بر خودکارآمدی آغاز می

شود. توانمندسازی کارکنان یک استراتژی است که توسط سازمان ها برای ارتقای تصمیم گیری کارکنان  انجام وظایف شناخته می

(. احساس خودکارآمدی از 2024، 8شود)ناواز و همکاران رکنان، میبه کار گرفته می شود. ایجاد مهارت هایی که منجر به توسعه کا

های غیررسمی که اطلاعات  دهد و با حذف تکنیکطریق توانمندسازی در بین کارکنان با شناسایی شرایطی که ناتوانی را نشان می

توانمندسازی کارکنان به طور حتم با کارایی سازمانی در ارتباط است، زیرا توانمندسازی کارکنان .  یابددهند، افزایش میکارایی را می

توانمندسازی روانشناختی یک شرایط روحی است که بیانگر تفکر کارکنان برای شغل و    .گذاردمستقیماً بر رضایت شغلی تأثیر می

که باعث می آنها است  )ابراهیمعملکرد  بیشتری داشته باشند  آنها در کار خود جسارت و رضایت  (. اجرای کارآمد  9،2020شود 

توانمندسازی نیازمند رضایت شغلی کارمندان در سازمان، اصلاح فرهنگ سازمانی و فرهنگ جدیدی است که به توانمندسازی  

باشد. رضایت شغلی با مشارکت کارکنان در کند، همچنین با توجه به رفتار، الگوهای جهانی و شیوه های سازمان میکمک می

های توسعه و سهولت اطلاعات در مورد  گیری، کاهش سطح ارتباطات سازمانی، ارائه اطلاعات مربوط به نیاز شغلی، فرصت تصمیم 

میارزش پشتیبانی  سازمان  خواهند  های  بیشتری  شغلی  رضایت  گیری  تصمیم  در  مشارکت  صورت  در  کارکنان  همچنین  شود. 
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(. هنگامی که کارمندان احساس کنند که از توانمندی برخوردار هستند، قناعت شغلی خواهند 1،2018داشت)اوکوموس و همکاران 

داشت و در نتیجه تعهد سازمانی آنها افزایش می یابد. همواره کارگرانی که اعتقاد دارند توانمند هستند، خصوصیات انگیزه و تعهد 

دارند، احساس می بالایی میشخصی  کارایی  کیفیت و  نتیجه احساس  در  انجام تلاشها و  مسئول  )میرا و همکارانکنند  ،  2نمایند 

شود و به عنوان موضوع  شناخته می  عنوان منبع ضروری توسعه تئوری تبادل اجتماعیبه   توانمندسازی کارکناناز طرفی  (.  2019

در حال تبدیل شدن به یک روند در یک صنعت است که رفتار کارمند را در و    اساسی در زمینه عملی مورد توجه قرار می گیرد

هر سازمانی باید بتواند از طریق افراد به اهداف خود (.  3،2020دهد)فرانسیس و آلاگاسیک شغل و سازمان تحت تأثیر قرار می

با توانایی مدیران در برانگیختن افراد و توانمندسازی آنان دارد. امر   برسد. موفقیت و دستیابی به اهداف سازمانی رابطه مستقیم 

فاده کامل نمی شود در اختیار سازمان  تواناسازی، ظرفیتهای بالقوهای را که برای بهرهبرداری از ظرفیت تواناییهای انسانی از آن است

و مدیریت می گذارد و مدیریت سازمانها در دنیای پیچیده کنونی برای پویایی و ادامه حیات خود الزاما نیازمند استفاده از توانایی  

های خصوصی و دولتی نظام اداری ر ایران، بحث توانمندسازی منابع انسانی در سازماند(.  1402)محمدی،خود هستند  کارکنان  بالقوه

ها بسیار متنوع  شود چرا که نیروی انسانی در این سازمانترین مباحث نیروی انسانی محسوب میدر عصر حاضر یکی از پیچیده

و از این جهت بسیار اهمیت دارد مطالعات بیشتری روی   های مختلف صف و ستاد قرار دارندبوده و در سطوح مختلف در بخش

 های خصوصی و دولتی نظام اداری صورت گیرد. توانمندسازی کارکنان در سازمان

 

 مدیریت مشارکتی 

بهینه و   برداریبهره مدیریت  در  غیردولتی، و دولتی  نهادهای برداران،بهره شامل  ذینفعان، مشارکت تمامی از عبارت  مشارکتی مدیریت 

مدیریت  است.  و مشارکت  جلب  برای جامع نگرش یک مشارکتی پایدار  ذینفعان مدیران بین گروهی فردی   را آنان که است  و 

(. مدیریت    1398شوند)سواری و اسکندری، شریک کار در مسئولیت  و رسانند یاری گروهی هایهدف به دستیابی برای انگیزاندبرمی

مشارکتی سبب می شود تصمیم گیری سازمانی چنان صورت گیرد که اطلاعات و درون داده ها و مسئولیت به پایین ترین رده  

مربوط به آن تصمیم واگذار شود. سپردان اختیار وسیله ای برای دست یافتن به اهداف مدیریت مشارکتی است، سازوکاری برای  

دن مسئولیت به گروه ها یا افراد مسئول و درگیرکردن آنها و حصول اطمینان از اینکه حاصل اطلاعات و برونداد مناسب به نظام  دا

ها  مشارکت و ارج نهادن به کارهای گروهی موجب تجمع افکار و توانایی(.  1401تصمیم گیری داده شده است)مالمیر و همکاران،

ای هستند ناگزیر بایستی در پی ایجاد انگیزه و  ها خواهان نیل به چنین نتیجهجه است. اگر سازمانو انجام کلیه امور به بهترین و

ها در فرایند کار، نه تنها به عنوان ابزار  جلب مشارکت کارکنان خود برآیند و این مهم زمانی میسر است که باور داشته باشند انسان

ها باید رفتار شود که کار را بار تصور نکنند،  و وسیله، بلکه به عنوان عامل موثر در تحقق اهداف سازمانی هستند و طوری با آن

پذیر باشند و در جهت بهبود انجام مسئولیت خود تلاش کنند. شیوه مدیریت  بلکه از کار خود در سازمان لذت برده و مسئولیت 

اداره امور سبب شده و به منابع انسانی توجه کافی    باشد تحولات کیفی عمیقی را درهای مدیریت میمشارکتی که انقلابی در شیوه

تواند موجبات شکست سازمان را در رسیدن به اهداف فراهم کند، در عین حال اتخاذ  دارد. باید دانست ضعف در شیوه مدیریت می
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تواند موجبات رشد و ترقی  پذیر به تغییرات داخلی و خارجی سازمان پاسخگو باشد، میشیوه مدیریتی مناسب که به طور انعطاف

(. مدیریت مشارکتی از جمله سبک های مدیریتی است که در  1397سازمان را به همراه داشته باشد)قربانی قهفرخی و همکاران،  

مجموعه گردش کار و عملیات و تصمیم گیری های آن همه کارکنان سازمان دخالت داشته و شریک می باشند. اساس این مدیریت  

ات بین مدیریت و کارکنان است. به عبارتی دیگر مدیریت مشارکتی عبارت است از نگرش جامعه برای جلب مشارکت  تقسیم اختیار

ذفع مشکلات و   برای  آنها  در  تقویت روحیه مشارکت  کارکنان و  امور سازمان و محیط فردی و گروهی  تمام  در  بهبود مستمر 

همکاران،کارکنان و  مشارکت(.  1401)مالمیر  رهبری  یستمیس  یمدیریت  و  مدیریت  فرایندهای    از  در  را  پرسنل  همه  که  است 

در حال اجرا    شرفته ی از کشورهای پ  ارییموفق بوده و در بس   یاز نظر نظری و عمل   ی مدیریت مشارکتد.  کنیم  توانمند  رییمگیتصم

تباشد  یم از   قاتیحق. طبق  افراد در یک سازمان فقط  توانای30تا20انجام شده،  استفاده م  یدرصد  با    یکنند در صورت  یخود  که 

(.  مدیریت مشارکتی و سهیم کردن  1400)سلطانی نژاد و الحانی،درصد افزایش خواهد یافت 90تا80به زانیاین م یمشارکت مدیریت 

کارکنان در برنامه ریزی های سازمانی و تصمیم گیری ها عاملی است که رضایت شغلی را به دنبال دارد. مشارکت و همکاری از  

م گیری ها، همواره بر رضایت  عوامل اساسی در دستیابی به اهداف سازمانی است. تفویض اختیار و مشارکت دادن کارکنان در تصمی 

ه نهادینه شود. در سبک مدیریت  شغلی آنها اثر گذار است. در اصل مشارکت، یک نظام فکری است که از آموزش میتواند در جامع

مشارکتی، نظارت و بازرسی کارکنان توسط مدیران کمرنگ می باشد و کارکنان خود به صورت دلسوزانه در جهت افزایش کارایی  

و اثر بخشی سازمان فعالیت می کنند و به یکدیگر به منظور رسیدن به سازمانی اثر بخش یاری می رسانند. مدیریت مشارکتی بر  

ده کردن دامنه ی فکری و درگیری ذهنی کارکنان در ارتباط با اموری ککه به سرنوشت آنان مربوط است تاکید دارد و از  گستر

 (. 1400توانمندی های ذهنی و فکری آنها جهت بهبود امور بهره می گیرد)زوار و همکاران،

 

 پیشینه تحقیق

  کرد یبا رو  یمنابع انسان  یساختار  یمدل توانمندساز  نییو تب  یطراح   "در تحقیقی با عنوان  (.  1402)  ی و همکارانآهندان  یلیاسمع

منجر   شاخص 201بعد فرعی و  74 ،بعد اصلی 6مدل توانمند سازی ساختاری منابع انسانی شامل نشان دادند که  "ادیداده بن هینظر

که موجبات توسعه شغلی و بهره وری نیروی انسانی در سازمان    بوده مقوله محوری    ،منابع انسانی ی  ساختار  یتوانمندساز  گردید.

(، در تحقیقی با عنوان  1402خوشحال و همکاران،)  .را فراهم می کند و در این راستا راهبردهایی برای این منظور تدوین شده است 

طراحی و تبیین مدل توانمندسازی منابع انسانی مبتنی بر قابلیت های هوش سازمانی و روابط میان فردی سازمانی با رویکرد    "

تأثیر مثبت و معناداری   بر توانمندسازی منابع انسانی   و روابط میان فردی سازمانی   نشان دادند که هوشمندی سازمانی  "  آمیخته

افزایش می  سازی آنها نیز  توانمند  ،تقویت شوددر کارکنان    های هوش سازمانی و روابط میان فردی سازمانی هرچه قابلیت .  دارد

بررسی رابطه سبک مدیریت مشارکتی با توانمند سازی و افزایش عملکرد کارکنان    "در تحقیقی با عنوان  (  1402)محمدی  .یابد

می باشد و این  عملکرد کارکنان  سبک مدیریت مشارکتی موثرترین عامل برای افزایش  نشان داد که    "آموزش و پرورش دهدشت 

  یبررس "در تحقیقی با عنوان (  1401. )و همکاران ریمالم .محاسبه شده است  عملکرد کارکنان نتیجه با دخالت دادن نمره ارزشیابی

عملکرد    بر  مشارکتی  مدیریت   که  نشان دادند  "کارکنان  یاخلاق حرفه ا  یگر  یانجی با م  یو عملکرد سازمان یمشارکت  ت یریرابطه مد

  "(، در تحقیقی با عنوان  1400خیاطی و عطایی )  .دارد  معناداری  و  مثبت  تأثیر  کارکنان     ای  حرفه  اخلاق  گری  میانجی  با    یسازمان
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 .آورد می وجود به را توانمند سازمان توانمند، انسانی نیروی که دادند  نشان  "ایران دولتی های سازمان در توانمندسازی مدل  طراحی

 اصلی معیارهای از پذیری  انعطاف و گرایی اخلاق ارتباطات، راستگویی، و صداقت  مهارت، و دانش عوامل آمده دست   به مدل در

بود. حاجی   گرفته قرار توجه مورد  پیشین های  پژوهش در کمتر گرایی اخلاق که  است  دولتی های سازمان در کارکنان توانمندسازی

بررسی رابطه مدیریت مشارکتی و فرهنگ سازمانی در دانشگاه فرهنگیان پردیس فاطمه الزهرا    "(، درتحقیقی با عنوان  1400پور)

داری بین درگیر شدن در کار، یکپارچگی، سازگاری و ماموریت با مدیریت مشارکتی از که رابطه معنی   ندنشان داد  ")س( ساری

 توانمندسازی الگوهای و هامدل بررسی  "(، در تحقیقی با عنوان  1399سعیدی پور و محمدی پور )  .دیدگاه دبیران وجود دارد

 اثربخشی افزایش و کارکنان کیفی ارتقا سودمند ابزارهای از یکی عنوان به توانمندسازی نشان دادند که  "  ها سازمان در انسانی نیروی

 سازمان سازیکوچک های  زمان طی در باقیمانده کارکنان وابستگی و امید حفظ جهت  توانمندسازی همچنین، .گرددمی تلقی سازمانی

کارکنان .باشدمی اهمیت  حایز از  و مشکلات با مواجهه در  تا سازدمی قادر را توانمندسازی،   پذیریانعطاف  و مقاومت  تهدیدها، 

 از بحرانی شرایط در را امید بذر  و نماید جلوگیری کارکنان پذیری آسیب  از که منبعی عنوان به تواندمی لذا .باشند برخوردار بیشتری

در  (،  1398)ی  و اسکندرسواری  .  گردد واقع مفید  بکارد، آنان  دل  در انسانی، زندگی رفتن بین از و  مالی های سرمایه انهدام جمله

  زان یکه م  ندنشان داد  "در جنوب استان کرمان    یدر مقابله با خشکسال  یجوامع محل  یدر توانمندساز  ی مشارکت  ت ی ریمد  "  مقاله

برخوردار است و بعد اقتصادی   توانمندسازیابعاد    ریبا سا  سهی بالاتری درمقا  ت یاز اولو   یفرهنگ  -یتوانمندی آنان در بعد اجتماع

های بودن توانمندسازی اقتصادی، علاوه بر اجرا نشدن پروژه  نییپا  لیابعاد توانمندسازی دارد. دل  ری با سا  سهیدر مقا  ترینییپا  ت یاولو 

است.    نیبا دانش نو   یبوم  شدان   قیبا تلف  ت یبود که در توانمندسازی، اولو  نیا  ابان،یهای مهار ب بودن طرح  ت ی اقتصادی و در اولو 

مشارکت در کاهش اثرات، مشارکت    ری،یگ   می)مشارکت در هدف گذاری، مشارکت در تصم  یمشارکت   ت ی ریهای مدشاخص  نیب

با عنوان   یقیتحقدر  (،  1398)ی میو کر   . کرمیاشت رابطه مثبت و معناداری وجود د  یو تحول( با توانمندسازی جوامع محل  رییدر تغ

برنامه ها، نه در نقش    ابانیو ارزش  رانیمدل مد  این  در  نشان دادند  "یمنابع طبیع  یتوانمندساز در مدیریت مشارکت  ی الگوی ارزشیاب  "

 ت یریمد  یدر برنامه ها  نمندسازتوا  یابیمدل ارزش  یاجرا  نیکنند. بنابرا  یو توانمندساز عمل م  لگریبلکه در نقش تسه  ر،یگ   میتصم

منابع کمک    یداریپا  یو علاقه کنشگران به راهبردها  هزیانگ  شی و افزا  یمنابع انسان  ییبه کاهش تضاد منافع، همگرا  یعیمنابع طب

تأثیر رفاه، توانمندسازی رهبری و توسعه شغلی بر مشارکت کاری    "( در تحقیقی با عنوان2025،)1دویدیناواتی و همکاران   کند.-یم

های ارتقای سلامت نشان دادند که بین رفاه و تعهد کاری رابطه معناداری وجود دارد و نقشی را که برنامه  "در اندونزی  Zدر نسل  

های توسعه شغلی  کند که فرصت کند. دوم، این مطالعه تأکید میجسمی و روانی در افزایش مشارکت کارکنان دارند، برجسته می

چقدر در تعیین میزان مشارکت کارکنان در کار مهم هستند. این نشان می دهد که گزینه هایی برای توسعه و پیشرفت حرفه ای  

استفاده از  "( در مقاله ای با عنوان  2024،)2کریستنسن و همکاران   عوامل مهمی در تعیین مشارکت کارکنان در این گروه هستند.  

اولویت  توانمندسازی پرستاران برای شناسایی و  برای  دوازده عامل فرسودگی    "بندی عوامل فرسودگی شغلیمدیریت مشارکتی 

( جبران خسارت 3( محیط زیست و فرهنگ )2( کمبود نیروی انسانی . )1شغلی را نشان دادند، که به سه بخش دسته بندی شدند: )

لویت برای رسیدگی  پرستار درآمد، آسیب حجم کاری/استرس، و برنامه کاری را به عنوان بالاترین او  1300.علاوه بر این، بیش از  

 
1 Dwidienawati, D., Ratnasari, E. D., Nugraha, I. O., Maharani, A., & Arsan, M. F. 
2 Christensen, S. S., Nixon, T. L., Aguilar, R. L., Muhamedagic, Z., & Mahoney, K. 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1764374/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D8%B4%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D8%AA%DB%8C-%D9%88-%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF%DB%8C%D8%A7%D9%86-%D9%BE%D8%B1%D8%AF%DB%8C%D8%B3-%D9%81%D8%A7%D8%B7%D9%85%D9%87-%D8%A7%D9%84%D8%B2%D9%87%D8%B1%D8%A7-%D8%B3-%D8%B3%D8%A7%D8%B1%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1764374/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D8%B4%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D8%AA%DB%8C-%D9%88-%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF%DB%8C%D8%A7%D9%86-%D9%BE%D8%B1%D8%AF%DB%8C%D8%B3-%D9%81%D8%A7%D8%B7%D9%85%D9%87-%D8%A7%D9%84%D8%B2%D9%87%D8%B1%D8%A7-%D8%B3-%D8%B3%D8%A7%D8%B1%DB%8C
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توانمندسازی کارکنان برای تحول دیجیتال    "( در مقاله ای  با عنوان  2024،)1به فرسودگی شغلی خود انتخاب کردند. ژن و دینگ 

تولیدی   کاربرد فناوری اطلاعات )  "در شرکت های  دادند که در مرحله  تقویت  ITنشان  توانمندسازی کارکنان،  (، وظیفه اصلی 

، به آنها اجازه می دهد کارایی را  ITهای فناوری اطلاعات است. برنامه  ها و انگیزه کارکنان از طریق آموزش دانش و مهارتتوانایی

کنند. شرکت  ارزیابی عملکرد مبتنی بر دادهتوانند مهارتها میتجربه  کنند،  تقویت  تولید هوشمند کارکنان را  ها و مدیریت  های 

های همکاری  توانند قابلیت ها میحقوق و دستمزد را تمرین کنند و به کارکنان اجازه دهند در تولید هوشمند شرکت کنند. شرکت 

( در 2024)  2های رشد ایجاد کنند و هر کارمند را در نوآوری مشارکت دهند. ناواز و همکاران کارکنان را بهبود بخشند، مکانیسم

رابطه بین رهبری تحول آفرین و کار مشارکتی: توانمندسازی کارکنان به عنوان یک میانجی و تجربه کاری و    "مقاله ای با عنوان  

نشان دادن که رهبران تحول آفرین و رهبری مشارکتی نقش مهمی در تشویق توانمندسازی کارکنان    "جنسیت به عنوان تعدیلگر  

( در مقاله ای 2023،)3آل زر و همکاران ه معنادار است  و تجربه کاری و جنسیت این  رابطه را تعدیل می کند.ایفا می کند که رابط

نقش حیاتی مشارکت    "  بینی عملکرد کارکنان از طریق نقش میانجی مشارکت و توانمندسازی کارکنان  مدل مفهومی پیش   "با عنوان  

کنند. به طور غیرمنتظره، این مطالعه همچنین هیچ شواهد حمایتی از  کارکنان و توانمندسازی را در بهبود عملکرد کارکنان تایید می

وری کارکنان درصد از واریانس بهره  51.6رابطه بین محیط کار و عملکرد کارکنان پیدا نکرده است. علاوه بر این، مدل پیشنهادی  

کارکنان در خدمات   یبر سازگار  یرهبر  یاثرات توانمندساز  "(، در تحقیقی با عنوان  2022)  4دهد. پنگ و همکارانرا توضیح می

کارکنان از  یقیرفتار تطبتوانمند بر  یرهبر یکه رفتارها دادندنشان  "یبیترک  یبا روش ها قیتحق کیاز  یلوکس: شواهد یهاهتل

بهبود    قیطر با نقش  یستگیاز استقلال، شا  افتهیادراک  ارتباط در رابطه  تأث  یشغل  یهاو  ادراکات،    نیا  انی. در مگذاردیم  ریآنها 

که فشار   یدر حال  گذارد،یمثبت م  ریتأث  ی قیرفتار تطبو بر    کندیم  کیکارکنان را تحر  ت ینقش، خلاق  ت یهو   یستگیاستقلال و شا

 5و همکاران  یآلکاهتان.  کندیم  فیتضع  یقیرفتار تطبکارکنان را بر    ت ی و خلاق  یاساس  یشناخت روان  یازهای مثبت ن  راتیخطا تأث

در صنعت هتل چهار و پنج    ی شغل  ت یرضا   ق یاز طر  ی کارکنان بر تعهد سازمان  یتوانمندساز  ریتأث  "با عنوان    یا(، در مقاله2021)

  ک یبه عنوان    یشغل  ت یرضا  ن،یدارد. همچن  یبر تعهد سازمان  یقابل توجه و مثبت   ریکارکنان تأث  ینشان دادند که توانمند ساز  "ستاره  

  ی در توانمندساز  ی ملو ع  ینظر  ی از مشارکتها  ی . برخشودیدر نظر گرفته م  ی کارکنان و تعهد سازمان  یتوانمندساز  نیواسطه بالقوه ب

(، 2020)6و همکاران   نیکوارتول.  ارائه شده است   ندهیآ  یهایریگ   و جهت   قیتحق  یهات یو محدود  یتعهد سازمان  اتیکارمندان و ادب

  یمدار یمشتر  نشان دادند که  "ی نوآورانهو رفتارها ی سازمان یمدار  یمشتربررسی نقش توانمندسازی منابع انسانی در   "در مقاله 

  طیاثر در شرا  نیگذارد، و ایم   رینوآورانه تأث  یبر رفتارها  میمستق  ر یمثبت دارد و به طور غ  ر یآنها تأث  یدرک شده بر توانمند  یسازمان

ادراک شده کارکنان   یادراک شده با توانمندساز  یسازمان  یمدار  یمشتردهد  ها نشان میهمچنین یافته  تر است.یقو نظارت سازمانی  

 میرمستقیغ  ر ی. تأثه است ارتباط مثبت داشت  نیز  گزارش شده توسط سرپرست  ی ابتکار  یبا رفتارها یتوانمندساز  ه ورابطه مثبت داشت

نظارت  شد.    دییتأ  زین  ت گزارش شده توسط سرپرس  یابتکار  یکارکنان بر رفتارها   یتوانمندساز  قیاز طر  یسازمان  یمدار  یمشتر

 
1 Zhen, M., & Ding, W. 
2 Nawaz, N., Gajenderan, V., Manoharan, M., & Parayitam, S. 
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 "(، در مقاله  2019)  1هایو کند.  یم  لیکارکنان را تعد  یو رابطه توانمندساز  یسازمان  یمدار  یمشتر  یبه طور قابل توجهسازمانی  

که    نشان دادند  "کانو   الت یمتوسطه در ا  یهارستانیمعلمان دب  انیدر م   زشیبر انگ  یمشارکت  ت یری و مد  یتیریارتباطات مد  یاثربخش

معنادار  زهیانگ مد  نیب  یتفاوت  ارتباطات  معرض  در  مد  ی تیریمعلمان  معرض  در  افراد  ن  یمشارکت  ت یریو  و .  داردوجود  تراگر 

مقاله  2019)2همکاران در  در    "(،  انسانی  منابع  عملکردهای  بردن  بالا  در  داوطلبانه  مشارکت  و  انسانی  منابع  توانمندسازی  نقش 

برجسته کردن آنچه آنها را وادار    یآنها برا  یهازهیو انگکارکنان    یها یژگ یبر ونشان دادند که مشارکت داوطلبان    "وری سازمانیبهره

با عملکرد بالا به طور    یمنابع انسانتوانمندسازی  کند اوقات فراغت خود را به اهداف خوب اختصاص دهند، متمرکز شده است.  یم

شناسا مرتبط است و  داوطلبانه  تعامل  به  توانمندساز  یسازمان نیازهای    ییمثبت  م  یروانشناخت  ی و  قابل    مت تواند قسیداوطلبان 

 رابطه را به خود اختصاص دهد. نیدر ا انسیاز وار یتوجه

 روش شناسی پژوهش

روش تحقیق در بخش کیفی، بنیادی از نوع اکتشافی  . گرفته است صورت )آمیخته( و کمی فییک  بخش  دوپژوهش حاضر در  روش

کیفی با استفاده از مصاحبه و کدگذاری آنها و در بخش کمی با استفاده از    روش  درو در  بخش کمی، روش کاربردی می باشد.  

  گرفته   کار  به روش ..پرداخته شد مدل و اعتبار سنجی مدل هایها و شاخصشناسایی ابعاد، مؤلفه  هسازی معادلات ساختاری بمدل 

  باشد.یسازی معادلات ساختاری مبه روش تحلیل عاملی تاییدی و تحلیل مسیر در مدل  یشیما یپ  یفیتوصدر بخش کمی    شده

کارکنان  شامل    یو در بخش کمانسانی و صنعت بانکداری    حوزه منابع  دیو اسات  خبرگانشامل    یفیجامعه مورد مطالعه در بخش ک 

  که به روش گلوله برفی و اشباع نظری انتخاب شدند   حوزهاین  خبره در   10  ی فیحجم نمونه در بخش ک   باشد.یم  شعب بانک ملی

آوری  جمع  جهت   .گردیدتعیین    غیر احتمالی در دسترس از طریق فرمول کوکرانبه روش    نفر  384  از جامعه آماری،  یکم  و در بخش

استفاده شده است که روایی آن    در بخش کمی   پرسشنامهمصاحبه نیمه ساختاریافته در بخش کیفی و از  از    پژوهش،ها در این  داده

سازه و ساختار توسط   ایی همگرا، روایی فورنل و لارکر ورواییو رو  با کمک تکنیک دلفی محتوا توسط خبرگان اییبه صورت رو 

  spssافزار  در نرم  و پایایی ترکیبی و   آلفای کرونباخ   و پایایی آن با استفاده از ضریب   smart plsافزار  ی در نرمدأییت  یعامل  لیتحل

  اسمیرنوف،  -های کلموگروفاز آزموندر بخش کیفی از کد گذاری و در بخش کمی  ها  تجزیه و تحلیل داده  . جهت د شده است تأیی

در تحقیق   .ه است استفاده شدها و اعتبار سنجی مدل تأیید مؤلفهجهت  یابی معادلات ساختاریمدل جهت تست نرمال و از آزمون

 در گام نخست   میدانی انجام شده است. در پژوهش حاضر،-3ای و  کتابخانه-2مصاحبه،  -1حاضر ، گردآوری اطلاعات به سه روش  

و تلخیص   شناسایی  هاو مؤلفه  هاشاخص  ،با خبرگان و انجام کدگذاری باز و محوری  ای و مصاحبهبا استفاده از روش کتابخانه

بعد با استفاده از کدگذاری   یید نهایی خبرگان رسید و در مرحلهأیها به تمؤلفه و    هاو سپس با استفاده از روش دلفی، شاخص  شدند

   شکل گرفت. مدل نهاییگزینشی، چارچوب نهایی 
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 تجزیه وتحلیل داده ها

 بخش اول: تجزیه و تحلیل داده های کیفی 

مفاهیم شناسایی    ،  آن  طیدر  که    بودهمحور کدگذاری باز فرآیندی تحلیلی  پردازی دادهدر نظریهمرحله اول: کدگزاری باز )اولیه(:  -1

 ، در آمدهصورت مکتوب  کامل به  طورشده با خبرگان به  های انجامشوند. مصاحبهو بر اساس خصائص و ابعادشان بسط داده می

دست آید و سپس مضمون و مفهوم اصلی از ها بهقرار گرفت تا شناخت کاملی از آنو بررسی و بازخوانی مطالعه  چندین بار مورد

در کدگذاری باز    شدندگذاری  و توسط کدها نام  هپردازی شدت مرتبط، استخراج و مفهوملاتک عبارات مصاحبه و متون مقا  تک

ج مفاهیم از گردد و استخراهای مختلف مصاحبه، استخراج میی مصاحبه، از تک تک عبارات و جملات و بخشمنظور تولیدکننده

  پسشود.  ها استخراج میدست آمده، کدهای اولیه از دادهبه اطلاعات با کافی آشنایی از پس مرحله، این پذیرد. دراسناد صورت می

 استخراج شدند. های اولیه ، شاخصی کدگذاری بازمرحله از

بندی صورت پذیرفته و در  ها مشخص شده و دستهوجه اشتراک مفاهیم و شاخص  در این مرحله، .مرحله دوم : کدگذاری محوری:

آوری شده باشند و سپس  داده ها، کدگذاری و جمع تمام که گردد می آغاز زمانی مرحله شوند. ایننتیجه مقوله و مؤلفه ایجاد می

در جدول زیر  بندی می شوند.  استخراج و مؤلفه ها طبقه اولیه    های  شاخصدر این مرحله   شود.می ایجاد مختلف کدهای از فهرستی

های  ی در بانکمشارکت  مدیریت   کردیبا رو  یمنابع انسان  یتوانمندسازهای استخراج شده به منظور مدل  جمع بندی نهایی شاخص

 دولتی آورده شده است: 

 ها و مولفه ها شاخص  -1جدول

 مفاهیم  کد های اولیه)شاخص ها( 

 ا یروز دن یکسب دانش و فناور-1

 کردن دانش  یو کاربرد یر یکارگ به-2

 و انتشار دانش   میتسه-3

 دانش جهت استفاده همگان یساز مستند-4

 مدیریت دانش 

 داوطلبانه  یتعاملات اجتماع-5

 ی میکارها به صورت ت  انجام-6

 ی اجتماع مشارکت-7

 ی ارتباط  یها یاز فناور  استفاده-8

 تعامل و ارتباطات 

 آموزش مهارت به کارکنان -9

 ا یروز دن یبا فناور ییو همسو یسازگار-10

 متخصص  یها  یروین  یریو بکارگ  جذب-11

 کارکنان  یشغل مهارت-12

 مهارت و تخصص 

 ی اخلاق مشارکت-13

 در مشارکت یکپارچگی-14

 در امر مشارکت  یسازگار-15

 ی سازمان راتییبه تغ لیتما-16

 ت ی م یو صم یهمکار یفضا جادیا-17

 فرهنگ مشارکتی سازمانی 

 ی ری گ میدر تصم  رانیمد اریاخت -18

 ی در هدف گذار  مشارکت-19

 مدیریت مشارکتی
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 ی ریگ  میدر تصم مشارکت-20

 ی تحول سازمان روی در تغ مشارکت-21

 ی مشارکت یر یگ می تصم یها وهیش-22

 اخذ شده   ماتیتصم تی فیک-23

 ران یمد یر یگ می بر تصم نظارت-24

 ران ینوآورانه مد ماتیتصم-25

 تصمیم گیری مدیران 

 و کارکنان در امر مشارکت رانیمد یستگیشا-26

 ران یکارکنان و مد یخودمختار -27

 به کارکنان در امر مشارکت  اعتماد-28

 و کارکنان  رانیبودن مد ده متع-29

 گذار بودن کارکنان در امر مشارکت  ریتاث -30

 توانمند سازی کارکنان 

 مقاومت در امر مشارکت -31

 در امر مشارکت  یریانعطاف پذ-32

 در امر مشارکت  یر یپذ  بیآس-33

 در مشارکت  یشناس فهی وظ-34

 ی دوست نوع-35

 ی مدن نگرش-36

 ی و ملاحظات اخلاق ادب-37

 و مداوم   یهنجار تعهد-38

 ی و نوآور تی خلاق-39

 ی مشارکت زهیانگ جادیا-40

 داوطلبانه  مشارکت-41

 مشارکت کارکنان 

 
 کدگذاری گزینشی)انتخابی(دوم مرحله 

مدل   - 1  که در شکل  گرفت آمده، کدگذاری گزینشی انجام    دست به  هایو مؤلفهاهیم  نشان دادن روابط میان مف  جهت   پایاندر  

 باشد: داده شده است. با توجه به مفاهیم ، مدل مفهومی پیشنهادی، به شرح شکل زیر می نشان مفهومی پیشنهادی مورد نظر
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 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 

 مدل کمی بر اساس نظریه داده بنیاد به شرح شکل ذیل می باشد:

 

 

 

 

 

 

کمی بر اساس نظریه داده بنیاد. مدل -2شکل   

 

 

مدیریت 

 دانش

تعامل و 

ارتباطا

مهارت و 

 تخصص

مدیریت 

مشارکت

وانمند سازی ت

 کارکنان

تعامل و 

ارتباطا

فرهنگ 

مشارکت

مشارکت 

 کارکنان
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 بخش دوم: تجزیه و تحلیل داده های کمی 

شده    محاسبه  کرونباخ  آلفای  آزمون  از  استفاده  با  را  پایایی  تست   در این بخش پس از جمع آوری داده ها از طریق پرسشنامه، ابتدا

بوده    0.7پایایی عوامل پرسشنامه مورد آزمون قرار گرفتند. همان گونه که ملاحظه می شود همه مولفه ها بالای    2در جدول    .است 

 است: های پرسشنامه و پایا می باشند که حاکی از همگونی مولفه

 و آلفای کرونباخ  ترکیبی پایایی  -2جدول 

 متغیر های تحقیق پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ 

دانش  تیریمد 0.762 0.759  

و ارتباطات  تعامل 0.756 0.750  

و تخصص  مهارت 0.790 0.787  

ی سازمان یمشارکت فرهنگ  0.843 0.818  

یمشارکت تیریمد 0.863 0.856  

ران یمد یریگ  میتصم 0.870 0.782  

کارکنان  یساز توانمند 0.790 0.787  

کارکنان  مشارکت 0.931 0.918  

 

 قیتحق  یرهایمتغ  یشرط برا  نیابتدا ا  در  لذاشود.  یپرداخته م  رهاینرمال بودن متغ  یبه بررس  گام نخست در    اعتبار سنجی مدل  جهت 

 گردد: مشاهده می 3که خلاصه نتایج آن در جدول   ردگییم قرار یبررس مورد

 اسمیرنوف – خلاصه نتایج حاصل از آزمون کولموگروف   -3جدول 

 نتیجـه آزمون  سطح معناداری  zآماره  متغیر 

دانش  تیریمد ها نرمال نیست داده 0.000 0.140   

و ارتباطات  تعامل ها نرمال نیست داده 0.000 0.144   

و تخصص  مهارت ها نرمال نیست داده 0.000 0.096   

ی سازمان یمشارکت فرهنگ  ها نرمال نیست داده 0.000 0.166   

یمشارکت تیریمد ها نرمال نیست داده 0.000 0.137   

ران یمد یریگ  میتصم ها نرمال نیست داده 0.000 0.134   
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 نتیجـه آزمون  سطح معناداری  zآماره  متغیر 

کارکنان  یساز توانمند ها نرمال نیست داده 0.000 0.101   

کارکنان  مشارکت ها نرمال نیست داده 0.002 0.060   

 

  است،  0/ 05  از  کمتر  و  بوده  0.000  همگی  پژوهش،  متغیرهای  تمام  جهت   فوق  جدول  آزمون، در  داریباتوجه به اینکه سطح معنی

و    استنباطی  آزمون  جهت   و  نبوده  نرمال  هاداده  توزیع  بنابراین.  دارد   نرمال  توزیع  با  معناداری  تفاوت  الذکر  فوق  متغیرهای  توزیع  لذا

جهت تست و تائید روایی سوالات از تحلیل عاملی تائیدی در ادامه    باید استفاده نمود.  ناپارامتریک  های  آزمون  اعتبار سنجی مدل از

 . شوداستفاده می SmartPLSاز نرم افزار  و جهت تایید مدل کلی از مدل سازی معادلات ساختاری

 ضرایب استاندارد: 

 

 
 

ضرایب استاندارد کمی پژوهش بر اساس مدل -3شکل   

 

 )عدد معنا داری(  T-Valueضرائب 

 

و کمتر از    1.96نمودار پائیین سطح معناداری گویه متغیرهای پژوهش را نشان می دهد. لازم به ذکر است سطح معناداری بیشتر از  

 قابل قبول می باشد.   -1.96
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معناداریضرایب کمی پژوهش بر اساس مدل -4شکل   

 

تائید   معناداری ضرایب در این حالت    از سطح معناداری خوبی برخوردار هستند.  ضرایب شود  همانطور که در نمودار ملاحظه می

 . گرددمی

 ها ارتباط بین مؤلفه  -4جدول

 نتیجه  معناداری  ضریب مسیر  ردیف

 تایید  11.424 0.841 مدیریت دانش بر مدیریت مشارکتی  1

 تایید  7.177 0.699 تعامل و ارتباطات بر مدیریت مشارکتی  2

 تایید  9.308 0.715 مهارت و تخصص بر مدیریت مشارکتی  3

 تایید  2.069 0.308 مدیریت مشارکتی بر توانمند سازی  4

 تایید  2.737 0.287 فرهنگ مشارکتی سازمانی بر توانمند سازی کارکنان 5

 تایید  4.975 0.619 تصمیم گیری مدیران بر توانمند سازی کارکنان 6

 تایید  6.856 0.776 توانمند سازی کارکنان بر مشارکت کارکنان 7

 

 های تحقیقیافته 

مدیریت دانش، تعامل و ارتباطات  رسد  به نظر می  های دولتیی در بانکمشارکت  مدیریت   کردیبا رو  یمنابع انسان  یتوانمندسازدر مدل  

گردد. رابطه بین و مهارت و تخصص بر مدیریت مشارکتی تاثیر داشته و از این طریق سبب ارتقا سطح توانمند سازی کارکنان می

ها همچنین نشان داد فرهنگ مشارکتی سازمانی و تصمیم گیری مدیران به صورت مستقیم بر توانمند سازی تاثیر گذار بوده و  مولفه

نتایج اعتبار سنجی مدل ساختاری)مدل درونی( نشان داد شاخص نیکویی  گردد.  به این واسطه سبب ارتقا سطح مشارکت کارکنان می
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است، لذا برازش کلی مدل  0.35دهد، زیرا این مقدار بالاتر از میاست که برازش کلی مدل را مطلوب نشان  0.648برازش برابر با 

اندازهتأیید می اعتبار سنجی مدل  نتایج  برایگردد. همچنین  آمده  به دست  مقادیر  داد  نشان  بیرونی(  آلفای   ضرایب    گیری)مدل 

گیری از پایایی  های اندازهاست. لذا مدلدهنده پایایی مطلوب متغیرهای تحقیقاست که نشان  0/ 70کرونباخ و  پایایی مرکب بیشتر از  

از    مطلوبی برخوردارند. تمام متغیرهای تحقیق بالاتر  لذا روایی همگرای مدل  0.5همچنین مقدار روایی همگرا برای  های  است. 

های مورد مطالعه به سازههای که تمام نشانگر بارهای عاملی نتایج نشان داد گیری نیزمطلوب ارزیابی شده است. در خصوصاندازه

های  سازهگیری  ، از اهمیت لازم برای اندازه0/ 4و نیز بیشتر بودن مقادیر بارهای عاملی از    1/ 96از    tمقدار آماره  تر بودن  بیشدلیل  

عاملی مناسبی را جهت اندازه گیری ابعاد مورد مطالعه   ساختارهایها،  دهد که نشانگرلذا روایی سازه نشان می  .خود برخوردار هستند

 آوردند. در مدل تحقیق فراهم می

 بحث و  نتیجه گیری 

پژوهش   داد  در  نشان  نتایج  در    41مولفه و    8حاضر  توانمندسازشاخص  انسان  یمدل  در  مشارکت  مدیریت  کردیبا رو  یمنابع  ی 

 دانش؛   ت یریمد  مهارت و تخصص؛  ؛یمشارکت  ت یریمد  ؛یسازمان  یفرهنگ مشارکتهای مدل شامل:  های دولتی قرار دارند. مؤلفهبانک

مدیریت که ، می باشد. نتایج همچنان نشان داد کارکنان یتوانمند ساز مشارکت کارکنان؛ ران؛یمد  یریگ  میتصم تعامل و ارتباطات ؛

دانش، تعامل و ارتباطات و مهارت و تخصص بر مدیریت مشارکتی تاثیر داشته و از این طریق سبب ارتقا سطح توانمند سازی 

ها همچنین نشان داد فرهنگ مشارکتی سازمانی و تصمیم گیری مدیران به صورت مستقیم بر  گردد. رابطه بین مولفهکارکنان می

 گردد. توانمند سازی تاثیر گذار بوده و به این واسطه سبب ارتقا سطح مشارکت کارکنان می

در تایید و تصدیق  وجود مولفه های مذکور در مدل و روابط بین آنها می توان به مبانی نظری و پیشینه های تحقیق مراجعه کرد. 

در تحقیقی نشان دادند که  ( 1402) ی و همکارانآهندان یلیاسمعبر اساس پیشینه های داخلی و خارج در این حوزه می توان گفت 

   ی ساختار  ی توانمندساز  .می باشد  شاخص   201بعد فرعی و    74  ،بعد اصلی  6مدل توانمند سازی ساختاری منابع انسانی شامل  

که موجبات توسعه شغلی و بهره وری نیروی انسانی در سازمان را فراهم می کند و در این راستا    بودهمقوله محوری   ،منابع انسانی

و   (، در تحقیقی نشان دادند که هوشمندی سازمانی1402خوشحال و همکاران،)  .راهبردهایی برای این منظور تدوین شده است 

های هوش سازمانی و روابط   هرچه قابلیت .  تأثیر مثبت و معناداری دارد بر توانمندسازی منابع انسانی  روابط میان فردی سازمانی

سبک  نشان داد که  در تحقیقی  ( 1402)محمدی  .افزایش می یابدسازی آنها نیز  توانمند  ،تقویت شودر کارکنان  د  میان فردی سازمانی

افزایش   برای  موثرترین عامل  کارکنان  مدیریت مشارکتی  ارزشیابیعملکرد  نمره  دادن  با دخالت  نتیجه  این  باشد و  عملکرد    می 

  میانجی  با   یعملکرد سازمان  بر  مشارکتی  مدیریت   که  در تحقیقی نشان دادند(  1401. )و همکاران  ر یمالم  .محاسبه شده است   کارکنان

 انسانی نیروی دادند نشان(، در تحقیقی  1400خیاطی و عطایی )  .دارد  معناداری  و  مثبت   تأثیر  کارکنان   ای  حرفه  اخلاق  گری

 ارتباطات، راستگویی، و صداقت  مهارت، و دانش عوامل آمده دست   به مدل در .آورد می وجود به را توانمند سازمان توانمند،

پور)است.   دولتی های سازمان در کارکنان توانمندسازی  اصلی معیارهای از پذیری انعطاف و گرایی اخلاق در  1400حاجی   ،)

داری بین درگیر شدن در کار، یکپارچگی، سازگاری و ماموریت با مدیریت مشارکتی از دیدگاه  رابطه معنی   ندنشان دادتحقیقی  

گذاری، مشارکت    های مدیریت مشارکتی )مشارکت در هدفبین شاخص  ندنشان داد  (،1398. سواری و اسکندری)دبیران وجود دارد
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مثبت و معناداری در   گیری، مشارکت در کاهش اثرات، مشارکت در تغییر و تحول( با توانمندسازی جوامع محلی رابطه در تصمیم

 شت.  سطح یک درصد وجود دا 

که  2025،)1دویدیناواتی و همکاران را  نقشی  دارد و  معناداری وجود  رابطه  کاری  تعهد  رفاه و  بین  که  دادند  نشان  تحقیقی  در   )

کند که  کند. دوم، این مطالعه تأکید می های ارتقای سلامت جسمی و روانی در افزایش مشارکت کارکنان دارند، برجسته میبرنامه

( در مقاله ای  2024،)2های توسعه شغلی چقدر در تعیین میزان مشارکت کارکنان در کار مهم هستند. کریستنسن و همکارانفرصت 

( محیط زیست و 2( کمبود نیروی انسانی . )1دوازده عامل فرسودگی شغلی را نشان دادند، که به سه بخش دسته بندی شدند: )

(، وظیفه ITدر مرحله کاربرد فناوری اطلاعات )   ( در مقاله ای  نشان دادند که2024،)3( جبران خسارت . ژن و دینگ 3فرهنگ )

های فناوری اطلاعات است. برنامه  ها و انگیزه کارکنان از طریق آموزش دانش و مهارتاصلی توانمندسازی کارکنان، تقویت توانایی

IT های تولید هوشمند کارکنان را تقویت کنند، ارزیابی  توانند مهارتها می، به آنها اجازه می دهد کارایی را تجربه کنند. شرکت

ها و مدیریت حقوق و دستمزد را تمرین کنند و به کارکنان اجازه دهند در تولید هوشمند شرکت کنند. ناواز  عملکرد مبتنی بر داده

( در مقاله ای نشان دادن که رهبران تحول آفرین و رهبری مشارکتی نقش مهمی در تشویق توانمندسازی کارکنان  2024)  4و همکاران

( در مقاله ای 2023،)5آل زر و همکاران ایفا می کند که رابطه معنادار است  و تجربه کاری و جنسیت این  رابطه را تعدیل می کند.

کنند. به طور غیرمنتظره، این مطالعه همچنین نقش حیاتی مشارکت کارکنان و توانمندسازی را در بهبود عملکرد کارکنان تایید می

درصد از    51.6هیچ شواهد حمایتی از رابطه بین محیط کار و عملکرد کارکنان پیدا نکرده است. علاوه بر این، مدل پیشنهادی  

کارکنان را توضیح میواریانس بهره توانمند بر    یرهبر   یرفتارها  دادندنشان  (، در تحقیقی  2022)  6پنگ و همکاران دهد.   وری 

. در گذاردیم  ریآنها تأث  یشغل  ی هاو ارتباط در رابطه با نقش  یستگ یاز استقلال، شا  افتهی ادراک بهبود    قی کارکنان از طر  سازگاری 

استقلال و شا  نیا  انیم تحر  ت ینقش، خلاق  ت یهو   یستگیادراکات،  را  بر    کندیم  کیکارکنان  م  ریتأث  سازگاریو  . گذاردیمثبت 

دارد.    یبر تعهد سازمان  یقابل توجه و مثبت  ریکارکنان تأث  ینشان دادند که توانمند ساز  یا(، در مقاله2021)  7و همکاران   یآلکاهتان

(،  2019)  8هایو.  شودیدر نظر گرفته م  یکارکنان و تعهد سازمان  ی توانمندساز  نیواسطه بالقوه ب   کی به عنوان    یشغل  ت یرضا  ن،یهمچن

اثر گذار است.    کانو   الت یمتوسطه در ا  یهارستانیمعلمان دب  انی در م  زشیبر انگ  یمشارکت  ت یریو مد  یتیریارتباطات مد  نشان دادند

برجسته کردن آنچه آنها را   ی آنها برا یهازهیو انگکارکنان  یهایژگ یبر و(، نشان دادند مشارکت داوطلبان  2019)9تراگر و همکاران

با عملکرد بالا   یمنابع انسانتوانمندسازی  کند اوقات فراغت خود را به اهداف خوب اختصاص دهند، متمرکز شده است.  یوادار م

  متتواند قسیداوطلبان م  یروانشناخت  یو توانمندساز  یسازماننیازهای    ییبه طور مثبت به تعامل داوطلبانه مرتبط است و شناسا

   رابطه را به خود اختصاص دهد. نیدر ا انسیاز وار  یقابل توجه
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 پیشنهادات 

 گردد:  براساس نتایج بدست آمده از کدگذاری باز و محوری پیشنهادهای زیر ارائه می

 گردد: بر اساس مولفه و شاخص های مدیریت دانش پیشنهاد می-1

و     میتسهباشند. در سازمان به    کردن دانش  یو کاربرد  یریکارگ   بهپرداخته و در تلاش جهت    ا یروز دن  یکسب دانش و فناوربه  

 بپرازند.  دانش جهت استفاده همگان  یساز مستندو همچنین به  انتشار دانش

 گردد:بر اساس مولفه و شاخص های تعامل و ارتباطات پیشنهاد می -2

  ی از فناور  استفادهی و  اجتماع  مشارکت ی و گروهی بپردازند و به سوی  میکارها به صورت ت  انجامو    داوطلبانه  ی تعاملات اجتماعبه  

 ی جهت مشارکت کارکنان گام بردارند.ارتباط یها

 گردد: بر اساس مولفه ها و شاخص های مهارت و تخصص پیشنهاد می -3

روز    یبا فناور  ییو همسو   یسازگار اقدام نمایند. سعی در  به کارکنان  و تخصص  آموزش مهارتبه برگزاری جلسات و دوره های  

را سرلوحه مشارکت    کارکنان  یشغل   مهارتاهتمام ورزند.    متخصص  ی ها  یروین  یریو بکارگ   جذبداشته باشند. همواره به    ایدن

 دادن کارکنان در امور سازمان قرار دهند.

 گردد: بر اساس مولفه و شاخص های فرهنگ مشارکتی سازمانی پیشنهاد می -4

ارتقا سطح   مشارکتدر صدد  یاخلاق  و  پرداخته  مشارکت   یکپارچگی  دهند. جهت    در  قرار  سازمانی خود  اقدامات  سرلوحه  را 

  یهمکار  ی فضا  جادیای را در کارکنان شکوفا نمایند. به  سازمان  رات یتغپذیرش  به    لیتما کوشش نموده و    در امر مشارکت  ی سازگار

 در بین کارکنان بپردازند. ت ی میو صم

 گردد: پیشنهاد می مدیریت مشارکتیبر اساس مولفه ها و شاخص های  -5

ی و در هدف گذاردادن کارکنان  مشارکت ی، به تقویت امر مشارکت  بپردازند. با ریگ  میدر تصم وکارکنان رانیمدبه  اریاختبا دادن 

ی، کارکنان را نیز مشارکت داده و  سازمان  تتحولا  و  رییتغایجاد  در  ی، به ارتقا سطح عملکرد کلی سازمان بپردازند.  ریگ   م یدر تصم

 از نظرات مفید آنان نیز استفاده نمایند.

 گردد: پیشنهاد می تصمیم گیری مدیرانبر اساس مولفه ها و شاخص های  -6

ی به گونه ای باشد که تمام کارکنان در هر تخصص و مهارتی بتوانند در این تصمیمات مشارکت  مشارکت  یریگ   میتصم  یها   وهیش

نیز نظارت شود.    رانیمد  یری گ   میتصم، مورد بررسی و توجه قرار بگیرد و بر  اخذ شده  ماتیتصم  تیفیک داشته باشند. همواره  

 ، استقبال شود. رانینوآورانه مد ماتیتصماز

 گردد: پیشنهاد می توانمند سازی کارکنانبر اساس مولفه ها و شاخص های  -7

در امر    رانیکارکنان و مد  یخودمختارمورد توجه و ملاک قرار گرفته شود.    و کارکنان در امر مشارکت   رانیمد  یستگی شاهمواره  

، یکی از ملاک های مهم در و کارکنان   رانیبودن مد  دهمتعداشته باشند.    اعتماد  به کارکنان در امر مشارکت مشارکت، تعدیل شود.  

 بوده و سبب ارتقا سطح عملکرد کارکنان شود. گذار   ریتاث کارکنان در امر مشارکت امر مشارکت قرار بگیرد. 

 گردد:بر اساس مولفه ها و شاخص های مشارکت کارکنان پیشنهاد می -8
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در امر مشارکت  در تمام حوزه های مختلف کاری در سازمان ایجاد گردد. مدیران و کارکنان    در امر مشارکت   و پایداری  مقاومت 

ی، به انجام امور  نگرش مدنی و  نوع دوست،  در مشارکت   یشناس   فهیوظی  داشته باشند. کارکنان با  ریپذ  ب یآس  ی وریانعطاف پذ

ی را سر لوحه رفتار و کردار خود  ادب و ملاحظات اخلاقسازمانی و مشارکت در تصمیم گیری ها بپردازند. کارکنان همواره  

و    ت یخلاق در قبال انجام وظایف خود در امور سازمانی داشته باشند. در مشارکت،  و مداوم  یتعهد هنجارقرار دهند. کارکنان 

اتخاذ تصمیمات و  در کارکنان، به    مشارکت داوطلبانهی و  مشارکت   زهیانگ  جادیای را سرلوحه اقدامات خود قرار دهند. با  نوآور

 اهداف سازمانی بپردازند.
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Abstract 
The purpose of this research is "to provide a model of human resource empowerment with a participatory 

management approach in state banks (case study: National Bank)". In this regard, by using the mixed 

method (qualitative-quantitative) and structural equation modeling, the components and indicators of the 

human resources empowerment model have been identified with the participatory management approach 

and the relationship between the components and the validation of the model have been investigated. The 

studied community in the qualitative part includes experts and professors in the field of human resources 

management and in the quantitative part it includes all the employees of National Bank. The sample size 

studied in the qualitative part was 10 experts in this field by snowball method and in the quantitative part 

due to the unlimited statistical population, 384 people were determined by simple random method using 

Cochran's formula. The data collection tools in the qualitative part included interviews with experts and 

in the quantitative part included a researcher-made questionnaire, the validity of which was content 

validity and face validity by experts with the help of Delphi technique, and the construct validity and 

structure of the questionnaire by confirmatory factor analysis in smart pls software and Its reliability has 

been confirmed using Cronbach's alpha coefficient and composite reliability in spss software. In order to 

analyze the data in the qualitative part of open and axial and selective coding and in the quantitative part 

of the Kolmogrof-Smirnov tests, for the normal test and the Friedman test for prioritizing the components 

and indicators, as well as from the structural equation modeling test for path analysis and Model validation 

was used in smart pls software. The results showed that 8 components and 41 indicators were finally 

approved by the experts in the human resource empowerment model with a collaborative management 

approach. These components, in order of priority, include: organizational collaborative culture; 

Participatory Management; skill and expertise; knowledge management; interaction and communication; 

Managers' decision-making; Employee participation; It is employee empowerment. 

 

Keywords:  empowerment - human resources  -participatory management -state banks    - national bank 
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