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Abstract 
The main purpose of this study is to "design and explain the employee voice pattern with 
emphasis on organizational culture and mediating employee empowerment in state-owned 
banks in Iran in order to provide the desired model (Case study: the headquarters of the 
Agricultural Bank and its branches in Tehran)." The research method is mixed, which in the 
qualitative part is thematic analysis and in the quantitative part, structural equations were 
performed using SPSS and PLS software. First, specialized texts of research variables were 
studied and then interviews were conducted in an unstructured way with 16 experts of the target 
population in deep semi-structural method who were identified by snowball sampling method. 
As a result, 4 dimensions were identified for organizational culture including Customer 
orientation, discipline, specialization and ethics and 4 dimensions for the employee voice, 
including: useful, beneficiary, consistent and warning. In the quantitative phase, the research 
population consisted of 1955 employees at the research site that Using Morgan table and 
stratified random sampling method, 322 people were selected as the sample size. According to 
the results, organizational culture was related to empowerment and employee voice and also, 
empowerment is related to the employee voice and their relationship was positive and 
meaningful. The results also showed that with the promotion of organizational culture, the voice 
of useful, beneficiary and warnings increased but decreased the consistent voice. The fit of the 
final research model was equal to 0.573, which indicates its strong fit. based on the research 
model, 19.7% of employee voice changes are made by organizational culture and with the 
presence of mediator variable, this rate increases to 39.9% and each time the direct and indirect 
effects of two predictor variables (organizational culture) and mediator (employee 
empowerment) together, the total effect is equal to /596 which shows with the presence of 
employee empowerment variable, 59.6% of employee voice changes are explained by 
organizational culture, which shows the importance of this variable;  According to the research 
results, some suggestions were made. 
Key Words: Agricultural Bank, Organizational Culture, Empowerment, Employee Voice 

                                                                                                                                        

Copyright© 2021, the Authors This open-access article is published under the terms 

of the Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License 

which permits Share (copy and redistribute the material in any medium or format) 

and Adapt (remix, transform, and build upon the material) under the 

AttributionNonCommercial terms. 

 

 

 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
qj

al
.1

0.
32

.5
9 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
25

-0
5-

24
 ]

 

                             1 / 33

http://dx.doi.org/10.52547/qjal.10.32.59
https://qjal.smtc.ac.ir/article-1-1076-en.html


  32فصلنامه حقوق اداري، سال دهم، شماره   60

يادار حقوق فصلنامه  

 32ه شمار ،1401 پاییز ،دهم سال

 یپژوهش یعلم مقاله

 با و یسازمان فرهنگ بر دیتاک با کارکنان يآوا يالگو نییتب و یطراح

 بانک يمرکز ستاد: العهمط مورد( کارکنان يتوانمندساز يگریانجیم

  )بزرگ تهران در بانک آن شعب و يکشاورز
  ، 2یتوکل يمنظر رضایعل ، 1يپورغفار درضایس

 4یسلطان یدهقان يمهد ،3سلاجقه سنجر

 دهیچک
کارکنان  يتوانمندساز يگریانجیو با م یبر فرهنگ سازمان دیکارکنان با تاک يآوا يالگو نییو تب یپژوهش طراح نیا هدف
و از  یاکتشاف – یفیو شعب آن بانک در تهران بزرگ) است. پژوهش حاضر توص يبانک کشاورز يمطالعه: ستاد مرکز (مورد

 معادلات ،یکم بخش در و مضمون لیتحل ،یفیک بخش در که بوده ختهیآم آن يهاداده لیتحل و ينظر هدف کاربرد
 خبره 16 با سپس و مطالعه پژوهش يرهایمتغ یتخصص متون ابتدا. باشدیم SPSS, PLS  افزارنرم از استفاده با يساختار
 بعد 4 جهینت در. شد انجام رساختارمندیغ روش به مصاحبه بودند شده ییشناسا هدفمند یبرف گلوله روش به که هدف جامعه

 کارکنان يازتوانمندس يبرا بعد 4 ؛يمنداخلاق و ییگراتخصص ،یشیاندنظم ،يمدار يمشتر: شامل یسازمان فرهنگ يبرا
 انذار، و سازگار مند،بهره سودمند،: شامل کارکنان يآوا يبرا بعد 4 و بازخورد و يریپذتیمسئول ،ییایپو آموزش،: شامل
 مورگان جدول از استفاده با که بوده پژوهش ياجرا محل کارکنان از نفر 1955 قیتحق جامعه زین یکم فاز در. شدند ییشناسا

با  یسازمان فرهنگ ج،یاساس نتا بر. شدند انتخاب نمونه حجم عنوان به نفر 322 ياطبقه یاحتمال يبردارنمونه وهیش و
 و مثبت رهایمتغ نیا ارتباط و داشته رابطه کارکنان يآوا با کارکنان يتوانمندساز و کارکنان؛ يآواکارکنان و  يتوانمندساز

 باعث کنیول افتهی شیافزا انذار و سودمند مند،بهره يآوا کارکنان يزتوانمندسا و یسازمان فرهنگ ارتقاء با ضمناً. بود معنادار
 بر. باشدیم آن يقو برازش انگریب که بوده 573/0 معادل زین پژوهش یینها مدل برازش. شوندیم سازگار يآوا کاهش
 نیا یانجیم ریمتغ رحضو با و شده اعمال یسازمان فرهنگ توسط کارکنان يآوا راتییتغ از درصد 7/19 ق،یتحق مدل اساس

 یانجی) و میسازمان فرهنگ( نیبشیپ ریدو متغ میرمستقیو غ میو هر زمان اثر مستق افتهی شیدرصد افزا 9/39 به زانیم
کارکنان  يتوانمندساز ریمتغ حضور با دهدیم نشان که شده 596/0 معادل کل اثر: شوند جمع هم با) کارکنان يتوانمندساز(
 توجه با باشد؛یم ریمتغ نیا تیاهم دهنده نشانکه  شود یم نییتب یکنان توسط فرهنگ سازمانرکا ياوآ راتییدرصد تغ 6/59
 .دیگرد ارائه زین ییشنهادهایپ پژوهش جینتا به
 کارکنان يآوا کارکنان؛ يتوانمندساز ؛یسازمان فرهنگ ؛يکشاورز بانک :هاواژه دیکل

                                                                                                                                        

 ،  یرانکرمان، ا ی،واحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلام ی،دولت یریتمد يدکتر يدانشجو .1
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 مقدمه

 یسـازمان  رقابـت  شیافـزا  يبـرا  يدی ـکل مؤلفـه  کی ـ نکارکنا يآوا ،يامروز کار و  کسب طیمح در
 و سـازد  یم ـ ممکن را خطا اصلاح کشد،یم شیپ به را يامبتکرانه يها دهیا که چرا شود،یم محسوب

 ـارز بـه  منجر زین کارکنان يآوا رفتار ،یسازمان يایمزا بر علاوه بخشد؛ یم بهبود را یرقابت تیمز  یابی
 و اَفسـار  لی ـدل نیهم به ؛)85: 2019 ،1سندارد ( ياحرفه رشد در یمثبت جهینت و شده بالاتر عملکرد

2همکاران
 رفتـار  دیبا هاسازمان دار،یپا توسعه و مداوم رشد حفظ يبرا که کردند شنهادیپ) 68: 2019( 

 ـا رای ـز کنند، تیتقو را کارکنان يآوا  ينـدها یفرا تـا  کنـد  کمـک  هـا  سـازمان  بـه  توانـد    یم ـ امـر  نی
 ـ. املابخشـند  بهبـود  را خـدمات  و محصـولات  تیفیک و يریگ میتصم 3واك و اُنـو  فی

 )2019 :235 (

 ماتیتصـم  از کارکنـان  باشـد،  نداشـته  وجود کار محل در یکاف يآوا يسازوکارها اگر معتقدند
 یتیاهم و ایمزا به توجه با لذا. گردندیم اشکال دچار يکار يهاتیفعال و شده یناراض یتیریمد
دارنـد   مقوله نیا به يادیز توجه امیا نیا در پژوهشگران داشته، سازمان يابر کارکنان يآوا که

4يا یموخوپاده و جادا(
 از یبرخ ـ) 2: 1396و همکـاران (  ینیبنا به پژوهش شکرام ).228: 2018: 

عوامـل   نی ـکارکنان داشته باشند ازجملـه ا  يرا بر توسعه آوا یمثبت اریبس ریتأث توانندیم عوامل
 و دارند خود سازمان از افراد که است یادراک یکل طور به یسازمان فرهنگاست.  یسازمان فرهنگ

 ردی ـگیم شکل سازمان ياعضا يهمتایب تعاملات يمبنا بر که است یاجتماع یتیواقع مثابه به
 ـپوروان يندهایفرآ گسترش و توسعه بلکه ست؛ین ساده ریمتغ کی تنها و  سـازمان  ياعضـا  يای

 اظهار خود پژوهش در زین) 1: 2020( 5همکاران و شان ).105: 1400 کاران،هم و یالهنعمتاست (

 ییشناسـا  کارکنـان  يصدا قیتشو و کیتحر يبرا که است یعوامل از یکی یسازمان فرهنگ داشتند،
سـازمان دارد؛ لـذا فقـدان فرهنـگ مناسـب در       کی ـکارکنان در  يآوا قیدر تشو يادیز ریتأث و شده

6شوق و کارشعلهآوا باشد ( دهیپد جادیا يبرا یمانع تواند یسازمان م
 بـاقرزاده  یطرف از). 114: 2017 ،

 مشـارکت  يهـا یژگ ـیو نیتـر مهـم  از یک ـی را کارکنان يآوا زی) ن28: 1395همکاران ( و يخداشهر
 رانیمـد  توانمندسـاز  شـده  ادراك رفتار اندداشته اظهار و دانسته سازمان يهايریگ میتصم در کارکنان

 اسـت  شـغل  یدرون زشیانگ در نینو يکردیرو یانسان منابع يتوانمندساز. شد خواهد آن اءارتق باعث
 آوردن وجـود  بـه  و بسـترها  کردن فراهم نیچن هم و کارکنان یدرون يروهاین کردن آزاد یمعن به که

                                                                                                                                        

1. Son 

2. Afsar et al 

3. Emelifeonwu & valk 

4. Jada & Mukhopadhyay 

5. Shan et al 

6. Sholekar and Shoghi 
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 ،یم ـیابراه و پـور نیحس ـاسـت (  افـراد  يهـا یستگیشا و ییتوانا استعدادها، ییشکوفا يبرا هافرصت
 در یرقـابت  تی ـمز منبـع  نیتـر مهـم  معتقدند) 3: 2015( 1نریکلا و بک علت نیهم به). 162 :1397

 هـا، سـازمان  شتریب يبرا لیدل نیهم به و هستند شناسفهیوظ و زهیانگ با متعهد، کارکنان ها،سازمان
 ـ کرده ینیبشیپ زین 2دراکر تریپ. است کارکنان يتوانمندساز هاچالش نیا حل راهبرد نیبهتر  کـه  ودب

 همکـاران،  و يبنـابر  یقاسـم شوند (یم روبرو کارکنان يتوانمندساز يبرا ندهیفزا ازین با ندهیآ رانیمد
 کـه ) 62: 1399و همکـاران (  يدیو پژوهش حم شدهگفتهشیپ مطالب گرفتن نظر در با). 95: 1396
 يدهـه  به نسبت يترهدیچیپ اریبس طیمح با ،يبانکدار صنعت ژهیو به عیصنا امروزه، اند،داشته اظهار
 تن طیمح راتییتغ با مناسب يرییتغ به رندیناگز ،یرقابت تیمز حفظ و کسب يبرا و بوده روروبه قبل

3کو پژوهش به بنا نیچنهم و دهند
 "هـا بانـک "کارکنان در درون  يداشت، آوا انی) که ب43: 2018( 

 يتمندیرضـا  شیو سـبب افـزا   بوده يو روابط کار يکار يها متوجه بهبود عملکرد گروه ژهیطور و به
4همکـاران  و یتُه ـپـژوهش الـسِ   نیچن ـشـود و هـم  یکارکنان م

) کـه اظهـار داشـتند    101: 2018( 

 نیبر اساس آخر یکارکنان همچنان وجود داشته و از طرف يمفهوم آوا رامونیپ یقاتیتحق يها شکاف
ت کـم گرفتـه شـده اسـت     کارکنان توسط پژوهشـگران دس ـ  يو آوا یسازمان نقش فرهنگ قات،یتحق

 داشتند، انیب که) 1: 2021( 6همکاران و پارك پژوهش به بنا زین و) 3: 2019 ،5همکاران و پور غلام(

در  گـذارد  یم ریکارکنان تأث ییآوا يبر رفتارها ياند که چگونه توانمندساز کرده یبررس یمطالعات کم
 و انی ـمتول بـا  مصـاحبه  نیچن ـهـم و  يامنابع، مطالعـات کتابخانـه   یپژوهش مقرر است با بررس نیا

و معـادلات   یف ـیدر بخـش ک  7مضـمون  لی ـتحل روش از اسـتفاده  و هـدف  جامعـه  در امـر  مسئولان
 يگریانجی ـم بـا  کارکنـان  يآوا بـا  یسـازمان  رابطه فرهنگ رامونیپ ییالگو ،یدر بخش کم يساختار

 بـا  کارکنان يآوا يالگو که ستا نیا پژوهش نیا یاساس سؤال لذا گردد؛ ارائه کارکنان يتوانمندساز
 بانـک  يمرکـز  سـتاد  در کارکنـان  يتوانمندسـاز  يگریانجی ـم به توجه با و سازمان فرهنگ بر دیتأک

 است؟ چگونه بزرگ تهران در بانک آن شعب و يکشاورز

  

                                                                                                                                        

1. Beck and Kleiner 

2. Peter Drucker 
3. Kewe 

4. Elsetouhi et al 
5. Gholampour et al 

6. Park et al. 

7. Thematic Analysis 
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 قیتحق اتیادب  .1

 یسازمان فرهنگ  .1-1

1نیشا يدهیعق به
 کرده احاطه را ما اطراف مدت تمام در که دهیپد کی عنوان به توانیم را فرهنگ 

 داخل به ای سازمان به را یفرهنگ ،يفرد که یهنگام يو نظر به داد؛ قرار لیتحل و هیتجز مورد است
گرفتن و  يبه وجود آمدن، جا یوضوح چگونگ به تواندیم آوردیم ارمغان به سازمان از یگروه

دهد  رییو سپس تغ دینما تیریر آورده، مدنفوذ خود د ریو سرانجام آن را ز ندیآن را بب يتوسعه
 یبررس با توانیم که است يحد به سازمان ياعضا بر یسازمان فرهنگ ریتأث). 171: 1398 ،ینجبائ(

برد و واکنش  یپ سازمان ياعضا نگرش و هادگاهید احساسات، رفتار، یچگونگ به نسبت آن، يایزوا
). 174: 1400: یفرهکرد ( تیو هدا ینیبشیپ ،یابیزآنان را در قبال تحولات مورد نظر ار یاحتمال

انسجام و مشارکت کارکنان،  ،یسازمان تعهد همانند يمتعدد يامدهایپ مناسب یسازمان فرهنگ
دلخواه و  جیبه نتا دنیعملکرد سازمان، رس يارتقا ،یسازمان يریادگی ،یو اثربخش یسازمان تیموفق
 یقدمکند ( فایکارکنان ا شاتیبر شکل دادن گرا يبارز قشن تواند یمدانش به دنبال داشته و  میتسه

از  ییعبارت است از الگو یسازمان  فرهنگ از فیتعر نیترشده رفتهیپذ). 193: 1399 همکاران، و
 سبب بدان و کرده کمک یسازمان يکارکردها درك در افراد به که مشترك يباورها و هاارزش

 و يفکر يهاانیبن بر که ياثر لیدل به و کندیم فراهم هاآن يبرا سازمان در رفتار يبرا ییهنجارها
 تیموفق یاتیح شاهرگ گذارد،یم افراد تیشخص در که يانهینهاد يهاارزش زین و کارکنان یدتیعق
 ).5: 1400 ،یزدانیاست ( یسازمان يهابرنامه ۀهم شکست ای

 يتوانمندساز  .2-1

 در آن از یشفاه يمعنا یول رفته، بکار عیوس اریبس يوانمندسازت واژه ت،یریمد اتیادب در کهنیا رغمبه
 ).115: 1398و همکاران:  يمنصوراند (نکرده ارائه را آن از یمشترک فیتعر محققان، و نبوده دست

 در که دانندیم يندیفرآ را يتوانمندساز خود قیتحق در) 147: 1400( یدهاقان يو داود يآباد نیحس
مستمر عملکرد  يبه بهبود و بهساز هاگروه و افراد تیقابل و نفوذ گسترش و توسعه قیطر از آن

 نگاه از. است یسازمان ییشکوفا و توسعه راهبرد کی يتوانمندساز گرید عبارت به شود؛ یمکمک 
2يموتامار

به اشتراك گذاشتن  يبرا یتیریمد هیرو کیاست از  عبارت ي) توانمندساز2: 2020( 

حل مشکلات ابتکار عمل به خرج  يها برا که آن یصورت با کارمندان به اریختها و اپاداش ،اطلاعات
به کارمندان  ي. توانمندسازبخشند یکنند و خدمات و عملکرد را بهبود میم يسازمیدهند و تصمیم

                                                                                                                                        

1. Schein. 

2. Motamarri. 
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فعالانه بر اساس  ،عدم تمرکز در سازمان ایقدرت  يهاسمیمکان ریتأث يجا کند تا بهیکمک م
). 205: 2021: 1هووِنمشارکت کنند ( يسازمیدر تصم ت،ین نسبت به مالکشایدرك و آگاه

 ياز توانمندساز یمتفاوت یفیاز پژوهشگران تعر کیهر  گردد؛ یطور که ملاحظه م همان
به  شتریب تیو مسئول اریاخت يواگذار هاآن تمام مشترك فصل کنیل اند،کارکنان ارائه کرده

 ).90: 1398 ا،یآر ونیهما و پارسافردکارکنان است (

 کارکنان يآوا  .3-1

وجو کرد، اما مفهوم  جست شیدر دو قرن پ توانیم را کارکنان يآوا یاستدلال ۀنیشیپ اگرچه
) توسعه داده شد 1970( 2شمنیهر »يخروج: اعتراض و وفادار« یۀکارکنان در نظر يآوا ییابتدا

 ترك با ندیناخوشا طیشرا برابر در کنانکار داشت، اظهار او )؛97: 1400 همکاران، و فاتح يمحمد(
مفهوم و عوامل  نیا يپس از آن مطالعات رو. دهندیم نشان واکنش خود یتینارضا انیب ای سازمان

در رابطه با آن مطرح شد  یمختلف اتیو نظر افتیگسترش  تیریمؤثر بر آن در آثار مد
3فارل کهییجا تا )73: 1400: همکاران و پناه زدانی(

4یتفاوت یب" یضافا بعد 
 هینظر نیا به را "

 آن، یط واقع در و است "کارمند ياعتنا یب و کارانه اهمالرفتار " ،یتفاوت یب از منظور. کرد اضافه
 و بتیغ ر،یتأخ مانند ییرفتارها با را خود یتفاوت یب و کاهند یم خود عملکرد تیفیک از کارکنان
 لذا،). 2014 ،6آلن؛ 2019 ،5همکاران و هلندد (دهن یم بروز خاموش يها یکارشکن ای يخرابکار

 طیمح نامطلوب طیشرا به پاسخ در دهد،یم نشان »7یتفاوتیب و يوفادار اعتراض، خروج،« اتیادب

 افراد غرض و قصد معمولاً بوده،...  و یشغل یتینارضا ،یعدالتیب ،یسازمان استیس شامل، که کار
 شامل، آنان ینقش درون فیوظا یطرف از و(خروج)  افتهی شیافزا موجود طیشرا از شدن جابجا جهت

 و آوا همچون آنان یفرانقش يرفتارها و فیوظا در اهمال و غفلت ای و انگاشتن دهیناد شیافزا
آن را  ،کارکنان يمختلف از آوا فیادغام تعار ).211: 8،2019و آگاروال ي(رأ ابدییم کاهش يوفادار

نظرات در مورد مسائل مربوط به کار با  ای ها ینگران شنهادها،یپ ها، دهیا ياریارتباط اخت«عنوان  به
در مورد  يجار یسازمان قاتی. ضمناً تحقکند یم يساز مفهوم» واحد ایهدف بهبود عملکرد سازمان 

                                                                                                                                        

1. Huynh. 

2. Hirschman. Exit voice- loyalty. 

3. Farrell. 

4. Neglect. 

5. Holland et al. 

6. Allen 

7. EVLN 

8. Rai & Agarwal. 
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 65 کارکنان  يتوانمندساز يگریانجیو با م یبر فرهنگ سازمان دیکارکنان با تاک يآوا يالگو نییو تب یطراح

 

کرده که سازمان و  فیسازنده توص يها دهیکارکنان از ا یکلام انیعنوان ب کارکنان را به يآوا ا،آو
١چون( بخشد یها را بهبود م کار آن طیمح

 حیکارکنان توض يآوا یکل طور به). 3: 2021 همکاران، و 
و در  کنند یمشکلات را حل م کنند، یم انیخود را ب قیو علا یکه چگونه کارکنان ناراحت دهد یم

٢رویآش( کنند یسازمان دخالت م يریگ میتصم
 ).2022: همکاران و 

 پژوهش نهیشیپ  .2

 شده اشاره هاآن از یبرخ به) 1( شماره جدول در وارخلاصه که گرفته صورت یاتمطالع حوزه نیا در
 .است

 پژوهش يرهایمتغ با مرتبط یخارج و یداخل يهانهیشیپ. 1 جدول

 جینتا عنوان سال محققان

 1394 یبساط
بر  یفرهنگ سازمان ریتأث یابیالگو

 یسازمان يآوا
 یسازمان يآوا بر یسازمان فرهنگ ابعاد یتمام

 .دارند يدار یمعن و میمستق ریتأث

 یمیعظ
 همکاران و

 يرگذاریتأث يالگو نییتع 1396
 رفتار بر يساختار يتوانمندساز
 کارکنان يآوا

 يآوا بر يساختار يتوانمندساز مثبت ریتأث
 .دیگرد دییتأ کارکنان

 و ینیشکرام
 همکاران

 یسازمان فرهنگ نیرابطه ب یبررس 1396
 یسازمان يآوا و

و  یسازمان فرهنگ نیب يمثبت و معنادار رابطه
وجود داشته و در صورت  یسازمان يابعاد آن با آوا

 يآوا سازمان در يقو یسازمان وجود فرهنگ
 .کندیم دایپ شیافزا زین یسازمان

 و یچگن یفتح
 همکاران

سازنده:  يتوانمندساز و آوا يرهبر 1400
 هیسرما یانجینقش م لیتحل
شگاه : دانموردمطالعه( يمعنو

) ره( ینیامام خم ییایعلوم در
 )نوشهر

 از هم و میمستق صورت به هم: توانمندساز يرهبر
 اثر کارکنان سازنده يآوا بر يمعنو هیسرما قیطر

 .دارد يداریمعن و مثبت

عضو و  –مبادله رهبر  ریتأث 2016 3اُنگیِ و چان
 کارمند يبر رفتار آوا يتوانمندساز

 آوا رفتار و يانمندسازتو رو،یپ -رهبر مبادله نیب
 .دارد وجود یمثبت و داریمعن ارتباط

 ریمتغ سه یخارج و یداخل يهاپژوهش در باشدیم مشخص 1 شماره جدول در که طور همان
 موضوع نیا انگریب شده مشاهده يهاپژوهش جینتا یطرف از اند؛نشده یبررس آن در زمان هم قیتحق

 و يتوانمندساز نیچنهم و کارکنان يآوا و یسازمان فرهنگ نیب يداریمعن و مثبت رابطه که است
 ،یمال مؤسسات ها،بانک در ریمتغ سه رابطه مورد در یپژوهش کنیل دارد؛ وجود کارکنان يآوا

                                                                                                                                        

1. Chon et al. 

2. Ashiru et al. 

3. Chan and Yeung. 
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 نوع ییشناسا امکان که فرضشیپ نیا با قیتحق جهینت در د،ینگرد مشاهده...  و ياعتبار مؤسسات
 .است شده انجام رددا وجود شده اشاره حوزه در رابطه

 پژوهش روش  .3

است؛ به لحاظ  یاکتشاف – یفیتوص قاتیهدف، جزء تحق يبر مبنا يبندمیتقس لحاظ به قیتحق نیا
 قاتیاز نوع تحق هاداده نوع لحاظ به و يکاربرد قاتیتحق دسته در کاربرد، و جهینت يمبنا بر يبندمیتقس
 لیتحل روش از هامصاحبه لیتحل و هیتجز يبرا) ولا فاز( یفی) بوده که در بخش کختهیآم( یبیترک

 ،ییشناسا يبرا عیسر و آسان نسبتاً ر،یپذانعطاف یروش مضمون لیتحل. است شده استفاده مضمون
 را شده يگردآور يهاداده مجموعه روش، نیا. است هاداده درون موجود يالگوها انیب و لیتحل

 لیتحل نیا ).94: 1396 همکاران، و یزارعکند (یم فیتوص ارزشمند اتییجز قالب در و یسازمانده
 لیتحل و شده يکدگذار يهاخلاصه و هاداده ۀمجموع نیب مستمر برگشت و رفت کی شامل
). جهت اجرا، در قدم اول 195: 1401 همکاران، و انیمحمود( ندیآیم وجود به که است ییها داده

با انجام مصاحبه با  يرفته و در گام بعدپژوهش مورد مطالعه قرار گ يرهایمتغ یمتون تخصص
خبره جامعه هدف شامل  16 قیتحق نیشد. در ا ییشناسا رهایابعاد متغ يخبرگان بانک کشاورز

حضور داشته که با  تیریمد حوزه در بانک آن شعب و ستاد يها رؤسا و کارشناسان حوزه ران،یمد
 انیشا. دیگرد انجام رساختارمندیغ روش هب هاآن با مصاحبه و ییشناسا هدفمند یبرف گلولهروش 

 راستا، نیا در. شد گرفته نظر در خبرگان هدفمند انتخاب يبرا ییهاشاخص کار شروع در است ذکر
 انجام و وقت میتنظ يبرا لازم يهایهماهنگ تا شد هیته خبرگان از یفهرست الذکرلیذ يارهایمع با

 مدرك يدارا حداقل شوندگانمصاحبه: بطمرت یلیتحص مدرك) الف. ردیبگ صورت مصاحبه
 سابقه سال 5 حداقل شوندگان: مصاحبهي. ب) تجربه و سوابق کارباشند تیریمد حوزه در یکارشناس

 سابقه شوندگان: مصاحبهقیتحق يرهایمتغ نهی. پ) دانش و تخصص در زمباشند داشته يکار
 انیشا. باشد زین هاآن یپژوهش قیلاع جزء طهیح نیا و داشته را قیتحق يرهایمتغ طهیح در پژوهش

 از نانیاطم منظور به. افتی ادامه رفتهیپذ صورت هاداده اشباع که ییجا تا يریگنمونه است ذکر
توسط  یتوسط همکاران و بررس ینیمنابع داده، بازب يسازمثلث يهاروش از ،یفیک پژوهش ییروا

 دو از قیتحق نیا در). 94: 1398 همکاران، و يجعفربهره جست ( توانیم) شوندگانمصاحبهاعضاء (
 حاضر پژوهش يهاافتهی قبول قابل ییروا دهندهنشان حاصل يهاافتهی که استفاده آخر روش

 نیب ییایپا و 1بازآزمون ییایپا: نمود اقدام قیطر دو از توانیم زین ییایپا جهت. باشد یم

به طور خلاصه شرح داده  هاآن از کی هر مانجا نحوه ادامه در). 170: 1388(خواستار، ٢دوکدگذار

                                                                                                                                        

1. Re-Test Reliability 

2. Intercoder reliability(ICR) 
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67کارکنان يتوانمندسازيگریانجیو با میبر فرهنگ سازماندیکارکنان با تاکيآوايالگونییو تبیطراح

درصد شصتبازآزمون و دوکدگذار (ی) توافق درون موضوعدرصد(زانیذکر است مانیشده است. شا
).237: 1،1996لیکواست (لیتحلییایپايبرایمصاحبه، روشکی) در مورد شتریبای

)ثباتشاخصبازآزمون (ییایپايمحاسبه

سنجشجهتروشنیادر. رودیمکاربهپژوهشگريکدگذارثباتیابیارزيبراروشنیا
نمراتوشودیمدادهمشابهطیشراتحتواحد،گروهکیبهنوبتدودرآزمونسؤالات،ییایپا

نیبییایپانیتخمفرمول). 1158: 1393همکاران،ویگیمحمدبشوند (یمسهیمقاهمباحاصل
:استبیرتتنیبدزمانفاصلهدودريکدگذار

مصاحبه5تعدادگرفتهانجاميهامصاحبهنیبازبازآزمونییایپامحاسبهيبرابخشنیادر
جینتاکهشدنديکدگذارمحققتوسطيادوهفتهفاصلهکیدرودوبارهاآنازکدامهروانتخاب

قیتحقنیادررفتهگصورتيهامصاحبهبازآزمونییایپالذا. استشدهنگارش2شمارهجدولدر
بهيتوانمندسازوکارکنانيآوا،یسازمانفرهنگيرهایمتغيبراشده،ذکرفرمولازاستفادهبا

.استدرصد67و71، 66بیترت

)يریتکرارپذ(شاخص کدگذاردونیبییایپايمحاسبه

در،يکدگـذار نـد یفرا. کنندیمتکرارراگریکدیجینتاکدگذارچندایدوکهدارداشارهيادرجهبهروشنیا
محاسـبه يبـرا . شـود یم ـخواندهریتکرارپذکنند،يکدگذاروهیشکیبهرامتنکیکدگذارانکهیصورت

ییای ـمحاسـبه پا يبـرا ).170: 1388خواسـتار، است (ترینیعثابتشاخصبهنسبتشاخصنیا،ییایپا
 ـاز ،يریمصاحبه با روش تکرارپذ ) یانسـان منـابع (یدولت ـتیریدم ـيمقطـع دکتـر  يدانشـجو کی

يهـا کیتکنوهاآموزش. کندمشارکتقیتحقدر) کدگذاردرخواست شد تا به عنوان همکار محقق (
ندیفرآباشانیاخودکهنیاتوجهانیشاانتقال داده شد (شانیبه اهامصاحبهيکدگذارمنظوربهلازم

. نمـود يکدگـذار رامصـاحبه 5تعـداد د،فرنیاهمراهبهپژوهشگرسپس). داشتییآشنايکدگذار
جینتـا . است) ثباتشاخصبازآزمون (ییایپايمحاسبههمانندزینروشنیادرییایپانیتخمفرمول
 ـپا. اسـت شـده نگـارش 3شـماره جـدول درهايکدگذارنیاازحاصل  ـییای يبـرا کدگـذاران نیب

                                                                                                                                       

1. Kvale
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 فرهنـگ  يرهـا یمتغ يبـرا  شده ذکر رمولف از استفاده با و پژوهش نیا در گرفته انجام يها مصاحبه
 .است درصد 67 و 64، 68 با برابر بیترت به يتوانمندساز و کارکنان يآوا ،یسازمان

 )ثبات شاخصبازآزمون ( ییایپا يمحاسبه. 2 جدول
 

 فیرد

کد 
-مصاحبه

 شونده

 در کدها مجموع
 دومرحله

 مورد يکدها تعداد
 توافق

 يکدها تعداد
 توافقعدم

 (درصد) ونبازآزم ییایپا

 ت آ ف ت آ ف ت آ ف 3ت 2آ 1ف

1 3 66 61 30 40 42 20 26 19 10 61% 69% 67% 

2 4 36 50 41 24 36 28 12 14 13 67% 72% 68% 

3 9 92 49 51 60 36 32 32 13 19 65% 73% 63% 

4 11 31 61 21 20 40 14 11 21 7 65% 66% 68% 

5 15 31 65 17 22 48 12 9 17 5 71% 74% 71% 

 %67 %71 %66 54 84 90 106 202 166 160 286 256 مـجـموع

 

 دوکدگذار نیب ییایپا يمحاسبه. 3 دولج

 

 فیرد

کد  
-مصاحبه

 شونده

 در کدها مجموع
 دومرحله

 يکدها تعداد
 موردتوافق

-عدم يکدها تعداد

 توافق
 )درصدبازآزمون ( ییایپا

 ت آ ف ت آ ف ت آ ف 6ت 5آ 4ف

1 2 76 71 33 48 48 22 28 23 11 63% 67% 67% 

2 5 51 65 35 36 40 22 15 25 13 71% 62% 63% 

3 8 75 37 47 52 24 34 23 13 13 69% 65% 72% 

                                                                                                                                        

 انیف: فرهنگ سازم  . 1
 آ: آواي کارکنان  . 2
 ت: توانمندسازي کارکنان  . 3
 ف: فرهنگ سازمانی  . 4
 آ: آواي کارکنان  . 5
 ت: توانمندسازي کارکنان  . 6
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41084354156222828131367%63%68%

51660383242262018121270%64%63%

%67%64%346246188234160126112866268مـجـموع

هیکليبراییایپازانیمروشدوهردرگردد،یمملاحظه3و2شمارهجدولدرکهطورهمان
بخشدر. شودیمدییتأقیتحقيهايکدگذارییایپاگفتتوانیموبودهدرصد60ازبالاتررهایمتغ
افزارنرمازاستفادهبايساختارمعادلاتزینیکمSPSS, PLSکارکنانقیقتحجامعهوانجام

ياطبقهیاحتماليبردارنمونهوهیشومورگانجدولازاستفادهباکهبودهنفر1955تعدادبهبانک
يهانگرشواتینظريگردآورجهتنیچنهم. شدندانتخابنمونهحجمعنوانبهنفر322

ییرواسنجشهتجکهدهیگرداستفادههیگو54باساختهمحققپرسشنامهازيآمارجامعهکارکنان
دییتأوانجامرهیغوییاملااشکالاترادات،یاشیرایومتن،ظاهر،ازاعميظاهرییرواپرسشنامه؛

ذکرانیشا. شداستفادهاستادانومتخصصاننظراتازییمحتواییرواسنجشيبراسپس. شد
و 799/0بیترتبهییایپاوییروابایسازمانفرهنگجهتشاخص20: شاملپرسشنامهنیااست
شاخص17و760/0و822/0بیترتبهییایپاوییرواباکارکنانيآواجهتشاخص17، 890/0

1شمارهشکلدر. باشدیم914/0و794/0بیترتبهییایپاوییرواباکارکنانيتوانمندسازجهت
.استشدهذکرپژوهشیمفهوميالگو

پژوهشیمفهوميالگو. 1شکل

ي زتوانمندسا

کارکنان

آواي کارکنانرهنگ سازمانیف
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 پژوهش يهافتهای  .4

 یفیک بخش در پژوهش يهاافتهی  .1-4

 در رساختارمندیغ يهامصاحبه از حاصل يهاداده يکدگذار ندیفرآ جهینت 6 و 5، 4 شماره جداول در
 .است شده ذکر پژوهش يرهایمتغ با ارتباط

 یسازمان فرهنگ  .1-1-4

 باورها اعتقادات، تعهدات، از يامجموعه از است عبارت سازمان تیشخص عنوان به یسازمان فرهنگ
کارکنان در انجام  ییموجب راهنما کهنیا بر علاوه و بوده مشترك کارکنان نیب که هاارزش و

 .شودیم گرید سازمان از سازمان کی زیتما موجب است شان فیوظا
 به) یبانکارائه خدمات ( ندی: فرآيمداري) مشتر1اند از:  بعد بوده که عبارت 4 يدارا ریمتغ نیا
دو  يآنان که دارا يهاخواسته نمودن برآورده و انیمشتر مشکلات رفع هدف با ممکن وجه نیبهتر

)) انیمشترکشاورزان ( ۀدغدغ رفع( يو توسعه بخش کشاورز انیمشتر ي: ارزشمندنیمؤلفه با عناو
 زمانسا يریگعبارت است از جهت يمدار ي) مشتر661: 2021( 1همکاران و یل نگاه از باشد؛یم

به  ییپاسخگو يبه اطلاعات بازار برا ییانتشار و پاسخگو ،يآوراز جمع تیمنظور ارتقاء و حما به
 از يریجلوگ عدالت، ،یفروتن تواضع،: همچون یاخلاق اصول تیرعا: يمند) اخلاق2.يمشتر يازهاین

خدا ترس بودن و و  ینید يهاهیتوص به عمل و) يادار ریو غ ي(ادار مراودات در...  و هاوعده خلف
: نیدو مؤلفه با عناو يبوده که دارا يمراحل کار هیو جامعه در کل يدر نظر گرفتن منافع بانک، مشتر

: 1400. جودزاده و همکاران (باشدیو تعهد به بانک و اهداف آن م یاخلاق لیفضا تیتعهد به رعا
-نظم) 3. هاستیخوب یمعن به: لغت در و خلق جمع اخلاق که داشتند انیب خود قیتحق در) 22

 مفاد به عمل ،یمال و يادار نظم ،يادار مراتب سلسله تیرعا بانک، یاخلاق منشور تیرعا: یشیاند
 و يجار نیقوان به يبندیپا: نیعناو با مؤلفه دو يدارا که بوده هادستورالعمل و هابخشنامه
 ای دو نیب يوجود ربط به نظم داشت انیب خود پژوهش در) 7: 1398( يدی. رشباشدیم یبوروکراس

: ییگرا تخصص) 4است که در مقابل هرج و مرج قرار دارد.  یهماهنگ یو نوع شودیم گفته زیچ چند
 ي: ارتقاء اعتبار فردنیدو مؤلفه با عناو يبوده که دارا يکار يندهایفرآ هیکسب دانش و تسلط بر کل

 تیریمد يبرا ییگرا تخصص): 69: 1399ک (و تهم قی. به اعتقاد توفباشدیم یو ارتقاء اعتبار سازمان
 امور در متخصصان جذب و دیجد دانش اخذ از است عبارت و ریزناپذیگر مدرن ةدیچیپ اتیح

 .مختلف

  

                                                                                                                                        

1. Li et al. 
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 یسازمان فرهنگ ی. چارچوب مفهوم4جدول 

 تم يمحور يکدگذار میمفاه 1باز يکدگذار میمفاه

 انیمشتر يارزشمند میشو یم تیهوندارد، بدون کشاورز ما بدون  یبانک منفعت يمشتر بدون

 يمدار يمشتر
 تینها بانک، يوجود فلسفه کشاورزان، جهت روستا در بهتر یزندگ جادیا

 دی(تول یاصل عامل آنان کهنیا لیدل به(کشاورزان)  انیمشتر به احترام

 هستند) جامعه ازین رفع و محصول

 يبخش کشاورز توسعه

کشاورزان  ۀدغدغ رفع(

 ))انیمشتر(

)، هیتوج و فرصت زه،یانگاز مثلث تقلب ( يکارمندان بانک کشاورز يردو

 شکسوتانیپ به احترام ،یاخلاق اصول تیرعا و مذهب خداوند، به اعتقاد

 بانک

 فضائل رعایت به تعهد

 اخلاقی
 يمنداخلاق

 وفادار بانک، در حاکم روابط در جامعه و يمشتر سازمان، منافع تیرعا

 يتصد مورد غلش و بانک ارکان به بودن
 آن اهداف و بانک به تعهد

 يجار نیقوان به يبندیپا شده ابلاغ یمال و يادار نظم تیرعا بانک، یاخلاق منشور تیرعا

 یشیاند نظم
 ادیز شعبه در يکاغذباز دارد، ینیماش حالت بانک در مقرر فیتکال انجام

 است
 یبوروکراس

 توسط کار رد تخصص و صحت سرعت، ،یژگیو 3 بودن دارا لزوم

 تیمز کی اعتبارات و یمال حوزه دو در شدن متخصص بانک، کارکنان

 .است

 يفرد اعتبار يارتقا

 گرایی تخصص
 بانک گاهیجا ارتقاء موجب يبانکدار حوزه در متخصص کارکنان داشتن

 سطح در بانک نفعانیذ به متنوع خدمات ارائه به يبندیپا شد، خواهد

 کشور

 یسازمان اعتبار يارتقا

 کارکنان يتوانمندساز  .2-1-4

 و استقلال ،ییتوانا شیافزا آن، هدف که هاکردیرو ای هاروش از يامجموعه ،يانمندسازتو

 ندی) آموزش: فرآ1اند از:  بعد بوده که عبارت 4 يدارا ریمتغ نی. اباشدیم کارکنان يریپذتیمسئول

 يندهایفرآ بهبود و کارکنان ییتوانا شیفزاا: نیعناو با مؤلفه دو يدارا کهدانش کارکنان  شیافزا

که هدف آن  شودیم گفته ياشده یطراح شیپ از ریتدب ای تیفعال هرگونه به آموزش،. باشدیم يکار

 نی: به تعامل و تبادل اطلاعات بییای) پو2). 15: 1400 ف،یساست ( رندگانیادگیدر  يریادگی جادیا

 ای. پوباشدیم دانش کسب و یاجتماع هیسرما شی: افزانیعناودو مؤلفه با  يشده و دارا کارکنان گفته

 یابیارز( یمیفرد و شغل)، ت نیعملکرد، تناسب ب شیافزا( يدر سطح فرد يبودن، اثرات سودمند

 یسازمان تیموفق شیافزا( ی) و سازمانیمیعملکرد ت ،یشغل يخشنود شیافزا ان،یمشتر يبهتر از سو

                                                                                                                                        

 ذکر شده است 6و  5، 4دو مفهوم از هر مؤلفه در جداول شماره  صرفاًجهت جلوگیري ازتطویل متن .  1
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 است عبارت: يریپذتی) مسئول3). 386: 1،2010پارکر و ندلیبداشت (خواهد  دنبال به) یو عملکرد مال

 یتی: خودمسئولنیدو مؤلفه با عناو يو دارا يکار فیو وظا يدر مقابل انجام اعمال فرد ییگوپاسخ از

پاسخگو  ،یشناسفهیوظ حس به اشاره ،ییتنها به يریپذتیمسئول ای تی. مسئولباشدیم يگرو مطالبه

 سنجش یینها اعلام ای بازخورد: بازخورد) 4). 215: 1391 ن،یخوشب و یطالبارد (بودن و تعهد د

 يندیفرآ عملکرد، بازخورد. باشدیم يتواناساز و پاداش پرداخت: نیعناو با مؤلفه دو يدارا و عملکرد

 رندیگیم قرار یابیارز مورد یرسم طور به و ینیمع فواصل در سازمان کارکنان آن توسط که است

 ).53: 1399 همکاران، و اینصفا(

 کارکنان يتوانمندساز ی. چارچوب مفهوم5جدول 

 تم يمحور يکدگذار میمفاه باز يکدگذار میمفاه

 انات،یسوءجر و تخلفات از کارکنان شدن مصون هدف با دانش کسب

 توسعه يها برنامه جهت دانش کسب هدف با یآموزش يهادوره در حضور

 .شودیم برگزار ياحرفه

 کارکنان ییتوانا شیاافز

 آموزش
 نفعانیو ذ انیارائه خدمات به مشتر لیموجب تسه یآموزش يهادوره

 .شودیم انیمشتر يتمندیدانش موجب رضا شیشده است. افزا

 

 يکار يندهایفرآ بهبود

. گردد مستحکم همکاران نیب يکار روابط دهیگرد موجب اطلاعات تبادل

 یاجتماع هیسرما شیافزا و همکاران هب مساعدت و دگرخواهانه نگاه وجود

 بانک در

 یاجتماع هیسرما شیافزا

 ییایپو
 محول امور انجام در کارکنان تسلط موجب يکار یشیاندهم جلسات

 نیب تجارب تبادل قیطر از بانک، در دانش کسب هیرو وجود شده،

 همکاران

 دانش کسب

. کارکنان دانندیم محوله فیوظا انجام مسئول را خود بانک در کارکنان

 .اندرفتهیخود را پذ يکارها تیو مسئول ندانسته مقصر را گرانید
 یتیخود مسئول

خود  تسلططور ناخودآگاه  آنان به شده موجب کارکنان از کار جینتا مطالبه يریپذتیمسئول

 فیوظا قبال در بودن گوپاسخد. دهن شیرا افزا يکار ندینسبت به فرآ

 .است شده نهینهاد

 يگربهمطال

 از انیمشتر تیرضا زانیم سنجشکارکنان بر اساس طرح گندم،  قیتشو

 اساس بر کارمندان قیتشو و) کارمند يفرد رفتار يریگ(اندازه کارمندان

 آن

 پاداش پرداخت

 بازخورد
ERM روش ياجرا

 ،)کشور سطح در توانمند کارمندان ییشناسا( 2

ELTV روش ياجرا
) سودبانک ارزش ( يبرا زانیچه م کارمندان( 1

 .اندنموده کسب

 يتواناساز

                                                                                                                                        

1. Bindl & Parker 

2. Employees Relationship Management 
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 کارکنان يآوا  .3-1-4

 طیدر مح هاچالش انیب مافوق، مقامات با یشخص مشکلات مورد در وگو گفت شامل کارکنان، يآوا

 ریمتغ نی. اباشدیم انیسوء جر کیاز  يریشگیپ ایو  يکار هیرو کی رییتغ يبرا شنهادیکار، ارائه پ

 دو يدارا که یشخص نفع هدف با دگاهید انیب: مندبهره ي) آوا1اند از:  ه که عبارتبعد بود 4 يدارا

 هدف با دگاهید ابراز و منفعت کسب و یشخص يهایچالش رفع هدف با دگاهید ابراز: نیعناو با مؤلفه

 مشاهده یفیتعر بعد نیا خصوص در موجود يهاپژوهش یبررس طبق. باشدیم گاهیجا ارتقاء و بهبود

 با نظرات نقطه ارائه: سودمند يآوا) 2 .برد نام آن از توانیم پژوهش ينوآور عنوان به و دیگردن

 با دگاهید ابراز: نیعناو با مؤلفه دو يدارا که يکار طیمح در نواقص و اشکالات شدن برطرف هدف

. باشدیم نایمشتر نیب در بانک گاهیجا یترق هدف با دگاهید ابراز و کار طیمح يهایچالش رفع هدف

2همکاران و هو
دانسته  یسازمان يبعد از آوا را در زمره رفتار شهروند نی) در پژوهش خود ا2: 2018( 

هدفشان سود رساندن به  حیطور صر که به یو افق نییاز بالا، پا میمستق يو آن را اظهارنظرها

در  انیسوء جر جادیت از او ممانع يریشگیانذار: با هدف پ ي) آوا3. اندسازمان و گروه است دانسته

رساندن به  بیاز آس يریبا هدف جلوگ دگاهی: ابراز دنیدو مؤلفه با عناو يو دارا شده انیکار ب طیمح

در محل کار  یناصواب، خارج از عرف و قانون ياز رفتارها يریبا هدف جلوگ دگاهینماد بانک و ابراز د

 یهنگام دارندیم اظهار و نهاده نام کنندهمنع را واآ از بعد نیا) 1: 2022( 3همکاران و سنگ. باشدیم

 انینوع از آوا را ب نینموده ا ملاحظهبالقوه در خصوص سازمان را  يدهایتهد ایاست که فرد کمبودها 

در محل کار و  یاز بروز مشکلات شخص يریبا هدف جلوگ دگاهیسازگار: ابراز د ي) آوا4.دینمایم

نوع  نی) ا2003سطح و مافوق. دائن و همکاران ( ا مقامات مادون، هماز تنش ب يو دور گاهیجا تیتثب

 و شده جادیا یطرفیب زهیشکل از آوا با انگ نیمطرح کرده و اظهار داشتند ا عیاز آوا را با عنوان مط

در  یو نظرات هادهیا تنها ندینما جادیا موجود تیوضع در يرییتغ توانندینم که دهیعق نیا با کارکنان

 ).21: 1397: همکاران و يشاگرد انیغفورابراز خواهند نمود ( یفعل طیشرا دییتأ

  

                                                                                                                                        

1 Employees Lifetime value 

2. Hu et al. 

3. Song et al. 
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 کارکنان يآوا ی. چارچوب مفهوم6جدول 
 تم يمحور يکدگذار میمفاه باز يکدگذار میمفاه

 ،یطولان یاستعلاج یمرخص و یرفاه لاتیتسه حقوق، شیافزا درخواست

 درخواست و یجسم مشکلات انیب کار، نیح در لیتحص به موافقت يتقاضا

 يامهیب تیحما

 چالش رفع هدف با دگاهید ابراز

 منفعت کسب و یشخص

 مندبهره
 ارتقاء جهت یشخص يتوانمندها انیب برتر، يهاشعبه به انتقال درخواست

 يادار گاهیجا

 و بهبود هدف با دگاهید ابراز

 يارتقا

 يادار گاهیجا 

 رفع جهت راهکار ارائه شعب، تنظار اداره به يکار ندیفرآ در اشکالات انیب

 همکاران و خود زهیانگ شیافزا و موجود مشکلات

 رفع هدف با دگاهید ابراز

 کار طیمح يهاچالش
 سودمند

 به خلاقانه نظرات نقطه ارائه شتر،یب انیمشتر جذب جهت هادگاهید انیب

 سبز ارتباطات مرکز

 یترق هدف با دگاهید ابراز

 انیمشتر نیب در بانک گاهیجا

 به اناتیسوءجر خصوص در یرساناطلاع ناصواب، يهاهیرو يافشاگر

 و يوربهره کاهش از يریجلوگ جهت هادگاهید ارائه ،ینظارت يواحدها

 یاحتمال يهابیآس

 يریبا هدف جلوگ دگاهید ابراز

 از 

 بانک نماد به بیآس
 انذار

 انیب کار، محل در يرفتار نادرست يهاوهیش اصلاح جهت همکاران به تذکر

 حاکم یمذهب يهنجارها با مطابق رفتار اصلاح جهت ها دگاهید

 يریجلوگ هدف با دگاهید ابزار

 از خارج: ناصواب يرفتارها از

 کار محل در یقانون و عرف

 مراجع به یمعرف از يریجلوگ جهت به...  و هانامهویش ها،بخشنامه تیرعا

 با حاکم يهنجارها تیعار ها،آن تیرعا جهت گرانید بیترغ و ینظارت

 مافوق مقامات با يریدرگ از يریجلوگ هدف

 يریجلوگ هدف با دگاهید ابراز

 یشخص مشکلات جادیا از

 سازگار
 در تنش از يریجلوگ جهت به) میتسلصرف از مقام مافوق ( يریپذ اطاعت

 جهت به) نیتمکمقام مافوق ( يکار يعملکردها هیکل دییتأ کار، طیمح

 کار محل در استرس جادیا و يریدرگ از يریجلوگ

 تیتثب هدف با دگاهید ابراز

 تنش از يدور و گاهیجا

 

 یکم بخش در پژوهش يهاافتهی  .2-4

 قیتحق يهاهیفرض یبررس از آمده دست به جینتا  .1-2-4

انجام گرفت. در  يمعادلات ساختار يساز ها بر اساس روش مدل داده لیو تحل هیپژوهش تجز نیا در

و با توجه به  یبررس رنوفیاسم –آزمون کولموگروف  قیاز طر رهاینرمال بودن متغ تیوضع ابتدا

 مدل برازش ضمناً. شد استفاده ها داده لیتحل يبرا PLS افزار نرمال بودند، از نرمریغ رهایمتغ نکهیا

 شپژوه مدل. است شده انجام یکل مدل و يساختار مدل ،يریگاندازه مدل برازش قیطر از قیتحق

 مرحله سه شامل یانعکاس يریگاندازه يهامدل آزمون. باشدیم یانعکاس يهامدل نوع از حاضر

. باشد یم يریگ اندازه مدل تیفیک آزمون و ییروا آزمون ،يریگ اندازه مدل ییایپا آزمون: شامل یاصل
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1یخارج یعامل يبارها سنجش قیطر سه از زین ییایپا
 ییایپا و خکرونبا يآلفا ها،آن يمعنادار و 

2یبیترک
 7 شماره جدول در جهینت که دیگرد یبررس 3انسیوار نیانگیم با همگرا ییو روا RHO ای 

 بار نجا،یا در که هستند برخوردار یمناسب اعتبار از 4/0 از تر بزرگ یعامل يبارها. است شده ذکر

 تا 747/0 نیب يتوانمندساز يها سازه، 818/0 تا 720/0 نیب یسازمان فرهنگ يها سازه یعامل

 یعامل يبارها يمعنادار جهینت در. باشدیم 811/0 تا 640/0 نیب کارکنان يآوا يها سازه، 860/0

 است، 7/0 يبالا کرونباخ يآلفا بودن مناسب يبرا ملاك مقدار. شودیم دییتأ هاسازه همه یخارج

 مدل ییایپا تیضعو بودن مناسب لذا است، صادق حاضر پژوهش مکنون يرهایمتغ يبرا مورد نیا

: 4ینانل( 7/0 يبالا ریمقاد ،یبیترک ییایپا يمقدار ملاك برا نی. همچنشودیم دییتأ يریگاندازه

 یدرون يسازگار دهندهبوده و نشان 7/0 يبالا زیپژوهش ن يرهایمتغ یبیترک ییای) است که پا1978

 .باشدیم یانعکاس يریگاندازه يهامدل

قیتحق لمد ییروا و ییایپا. 7 جدول  

 رهایمتغ
 هاسازه

 یبارعامل
-يآلفا

 کرونباخ

-ییایپا

 یبیترک

 نیانگیم

 انسیوار

 یسازمان فرهنگ

 مداري مشتري
720/0 

 مندي اخلاق 612/0 863/0 790/0
812/0 

 820/0 یشیاند نظم

 گرایی تخصص
775/0 

 يتوانمندساز

 860/0 آموزش

830/0 887/0 
664/0 

 

 817/0 ییایپو

 747/0 يریپذ تیمسئول

 831/0 بازخورد

 کارکنان يآوا

 665/0 مند بهره

 811/0 سودمند 540/0 823/0 709/0

 806/0 انذار

 640/0 سازگار

                                                                                                                                        

1. Outer Loadings 

2. Composite Reliability 

3. Average Variance Extracted 

4. Nunnally 
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شده است.  یدهآن سنج يو معنادار یرمس یبضرا یین،تع یببا ضر نیز 1ساختاري مدل هايآزمون

 درصد 6/64 سازمانی فرهنگ  دهد می نشان که شده 646/0 ندسازيتوانم متغیر براي تعیین ضریب

 براي تعیین ضریب همچنین. کند می بینیپیش مستقیم طور به را کارکنان توانمندسازي تغییرات از

 توسط کارکنان آواي تغییرات از درصد 1/44 عبارتی به و شده 441/0 کارکنان آواي متغیر

 را مسیرها تأثیرات شدت مسیرها شده استاندارد ضریب طرفی از. شودمی بینی پیش سازمانی فرهنگ

 توانمندسازي و سازمانی فرهنگ متغیر بین مسیر ضریب دهد،می نشان هایافته. دهدمی نشان

 سازمانی فرهنگ  متغیر میان رابطه معناداري که باشدمی) 628/37( آن معناداري و) 804/0( کارکنان

 يکارکنان و آوا يتوانمندساز یرمتغ ینب یرمس یبضر چنینهم. شود می دتأیی کارکنان توانمندسازي و

 آواي و توانمندسازي متغیر میان رابطه معناداري که است) 234/5آن ( ي) و معنادار496/0کارکنان (

) و 197/0کارکنان ( يو آوا سازمانی فرهنگ  متغیر بین مسیر ضریب ضمناً. شود می تأیید کارکنان

 تأیید کارکنان آواي و سازمانی فرهنگ  میان رابطه بودن معنادار که است) 175/2آن ( يمعنادار

 با کارکنان آواي و سازمانی فرهنگ میان غیرمستقیم رابطه معناداري بررسی براي. شود می

 آزمون براي. است اثر کل و غیرمستقیم اثر بررسی به نیاز کارکنان توانمندسازي میانجیگري

)؛ دارد وجود مسیر دو( آیندمی وجود به میانجی متغیر یک واسطه به که مستقیمیغیر اثرات معناداري

2سوبل توسط بار اولین که فرمولی از
Z( شود می استفاده شد، ارائه) 1982(  =  ×!

"!#$%#& #$'#
 در). 

 یرمتغ یانم ریمس یب: مقدار ضرb یانجی؛مستقل و م یرمتغ یانم یرمس یب: مقدار ضرaفرمول:  ینا
 خطاي: sb یانجی؛مستقل و م یرمتغ یانم یراستاندارد مربوط به مس ي: خطاsaو وابسته؛  یانجیم

 از آمده دست به معناداري عدد چنانچه. است وابسته و میانجی متغیر میان مسیر به مربوط استاندارد
شود می تأیید زابرون هايمتغیر غیرمستقیم اثرات معناداري باشد 96/1 از تر بزرگ فرمول این طریق

و اثرات کل  یرمستقیمغ یم،اثرات مستق 8 شماره جدول در). 1395 شالی،صفري و پورگتابیحبیب(
 نتایج به توجه با که بوده مشاهده قابل(وابسته)  زادرون متغیرهاي بر(مستقل)  زابرون یرهايمتغ

 شودمی تأیید زابرون متغیرهاي غیرمستقیم اثرات معناداري حاصل

  

                                                                                                                                        

1. Structural Model 

2 Sobel 
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 رهایمتغ انیم روابط کل و میرمستقیغ م،یمستق اثر. 8 جدول

 میرمستقیاثرغ میاثرمستق ریمس
 يمعنادار

 میرمستقیاثرغ
 اثرکل

 804/0 - - 804/0 يتوانمندساز ¬ یسازمان فرهنگ
 496/0 - - 496/0 کارکنان يآوا ¬ يتوانمندساز

 596/0 173/5 399/0 197/0 کارکنان يآوا ¬ یسازمان فرهنگ

 

 میانجیگري با کارکنان آواي بر سازمانی فرهنگ غیرمستقیم رابطه معناداري به توجه با ضمناً
 .باشدمی مشخص 9 شماره جدول در که شود می تأیید معنادار رابطه توانمندسازي،

 

 رهایمتغ روابط يمعنادار جینتا. 9 جدول

 هاهیفرض
 بیضر
 ریمس

 دیی/تأرد يمعنادار

 شد دییتأ 628/37 804/0 دارد وجود يمعنادار رابطه کارکنان يتوانمندساز و یمانساز فرهنگ نیب

 شد دییتأ 234/5 496/0 .دارد وجود يمعنادار رابطه کارکنان يآوا و کارکنان يتوانمندساز نیب

 شد دییتأ 175/2 197/0 .دارد وجود يمعنادار رابطه کارکنان يآوا و یسازمان فرهنگ نیب

 شد دییتأ 173/5 399/0 .دارد یانجیم نقش يتوانمندساز: کارکنان يآوا و یسازمان فرهنگ انیم رابطه در

 
1همکاران و تننهاوس توسط کلی بخش برازش چنینهم

 مدل این طبق و گردیده ابداع) 2005( 

 .گردد می محاسبه
2GoF=()*++,-./01222222222222222222345 × 678 

 زین :R7  و باشدیم سازه هر یاشتراک ریمقاد نیانگیم نشانه   communal9t2222222222222222iesشاخص
3همکاران و وتزلس. است مدل يدرونزا يهاسازه ریمقاد نیانگیم مقدار

 مقدار سه) 187: 2009( 

 مدل یکل برازش يبرا يقو و متوسط ف،یضع ریمقاد عنوان به بیترت به را 36/0 و 25/0، 01/0
 که است شده 573/0 مدل برازش گردد یم ملاحظه 10 جدول در که طور همان. اندهنمود یمعرف

 .دارد مدل يقو برازش از نشان

                                                                                                                                        

1. Tenenhaus et al 

2. Goodness of fit 

3. Wetzels et al 
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 مدل یکل برازش. 10 جدول

 سازه یاشتراک ریمقاد نییتع بیضر

 یسازمان فرهنگ 612/0 -

 يتوانمندساز 664/0 646/0

 کارکنان يآوا 540/0 441/0

 برازش 573/0

 فرهنگ ریمتغ نیب ریمس بیضر مقدار که دهدیم نشان يمون مدل ساختارآز جینتا ضمناً
 ریمتغ نیب ریمس بیضر مقدار، 589/27 ریمس بیضر يو معنادار 722/0 آموزش مؤلفه و یسازمان 

 ریمتغ نیب ریمس بیضر، 310/17 ریمس بیضر يمعنادار و 631/0 ییایپو مؤلفه و یسازمان  فرهنگ
 ریمس بیضر، 326/20 ریمس بیضر يمعنادار و 674/0 يریپذ تیسئولم مؤلفه و یسازمان  فرهنگ

 که است شده 657/18 ریمس بیضر يمعنادار و 665/0 بازخورد مؤلفه و یسازمان  فرهنگ ریمتغ نیب
 سطح در مذکور يرهایمس نیبنابرا است، تر بزرگ 96/1 از مذکور يرهایمس به مربوط یت آماره مقدار
 يها مؤلفه با یسازمان  فرهنگ انیم رابطه گر،ید عبارت به؛ باشند یم معنادار درصد 95 نانیاطم

 نشان يآزمون مدل ساختار جینتا نیچنهم. گردد یم دییتأ بازخورد و يریپذ تیمسئول ،ییایپو آموزش،
 بیضر يو معنادار 502/0مند  و مؤلفه بهره يتوانمندساز ریمتغ نیب ریمس بیکه مقدار ضر دهد یم

 يمعنادار و 502/0 سودمند مؤلفه و يتوانمندساز ریمتغ نیب ریمس بیضر مقدار، 489/11 ریمس
 بیضر يمعنادار و 503/0 انذار مؤلفه و يتوانمندساز ریمتغ نیب ریمس بیضر، 048/10 ریمس بیضر
 بیضر يمعنادار و -464/0 سازگار مؤلفه و يتوانمندساز ریمتغ نیب ریمس بیضر، 572/8 ریمس
 است؛ تر بزرگ 96/1 از مذکور يرهایمس به مربوط یت آماره مقدار که است شده 226/9 ریمس

 انیم رابطه گر،ید عبارت به؛ باشند یم معنادار درصد 95 نانیاطم سطح در مذکور يرهایمس نیبنابرا
 معکوس رابطه ضمناً. گردد یم دییتأ سازگار و انذار: سودمند مند، بهره يها مؤلفه با يتوانمندساز ریمتغ

 يآوا کارکنان، يتوانمندساز شیافزا با که است یمعن نیا به سازگار مؤلفه و يتوانمندساز ریغمت نیب
 ریمس بیمقدار ضر کهدهد  ینشان م يآزمون مدل ساختار جینتا نیچنهم. ابدی یم کاهش سازگار

 بیضر مقدار، 184/9 ریمس بیضر يو معنادار 442/0مند  و مؤلفه بهره یسازمان فرهنگ ریمتغ نیب
 بیضر، 400/10 ریمس بیضر يمعنادار و 491/0 سودمند مؤلفه و یسازمان فرهنگ ریمتغ نیب ریمس
 ریمس بیضر، 452/9 ریمس بیضر يمعنادار و 476/0 انذار مؤلفه و یسازمان فرهنگ ریمتغ نیب ریمس

 که است شده 323/8 ریمس بیضر يمعنادار و -414/0 سازگار مؤلفه و یسازمان فرهنگ ریمتغ نیب
 سطح در مذکور يرهایمس نیبنابرا است؛ تر بزرگ 96/1 از مذکور يرهایمس به مربوط یت آماره قدارم

 يها مؤلفه با یسازمان  فرهنگ ریمتغ انیم رابطه گر،ید عبارت به؛ باشند یم معنادار درصد 95 نانیاطم
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 و یسازمان فرهنگ ریغمت نیب معکوس رابطه نیچنهم. گردد یم دییتأ سازگار و انذار سودمند، مند، بهره
 .ابدی یم کاهش سازگار يآوا ،یسازمان  فرهنگ شیافزا با که است یمعن نیا به سازگار مؤلفه

 قیتحق یینها مدل  .2-2-4

 ریمس ـ بیکـه ضـر   دهـد یم نشان ریمس بیضر يمعنادار و ریمسنتایج حاصل از آزمون مدل  یبررس
کـه   باشـد ی) م ـ628/37آن ( ي) و معنادار804/0کارکنان ( يو توانمندساز یسازمان فرهنگ ریمتغ نیب

 ـ ریمس بی. ضرشود یم دییکارکنان تأ يو توانمندساز یسازمان فرهنگ ریمتغ انیرابطه م يمعنادار  نیب
 ي) اسـت کـه معنـادار   234/5آن ( ي) و معنـادار 496/0کارکنان ( يکارکنان و آوا يتوانمندساز ریمتغ

 ـتأ زی ـرکنـان ن کا يو آوا يتوانمندسـاز  ری ـمتغ انیرابطه م  ـ ریمس ـ بی. ضـر شـود  یم ـ دیی  ری ـمتغ نیب
 انیم رابطه بودن معنادار که است) 175/2آن ( ي) و معنادار197/0کارکنان ( يو آوا یسازمان فرهنگ
 ـا انگری ـب يسـاختار  مدل تیفیک محاسبه نیچنهم. شود یم دییتأ کارکنان يآوا و یسازمان فرهنگ  نی
مکنـون   يرهـا یهمه متغ ي)، محاسبه شده براQ2( سلریگا -شاخص استون ریمقاد که است موضوع
 نشـان  کـه  اسـت  صـفر  يبالا یعبارت به و)) 223/0کارکنان ( ي)، آوا403/0( ي(توانمندساز یانعکاس

 توانیم یعبارت به دارد؛ ینیبشیپ ییتوانا مدل و اندشده يبازساز خوب شده، مشاهده ریمقاد دهدیم
شـده اسـت    573/0برازش مـدل   کهنیا تیرخوردار است. نهامناسب ب تیفیاز ک يگفت مدل ساختار

مـدل   یمدل دارد. لذا بررس ـ ي) نشان از برازش قو190: 2009که بر اساس نظر وتزلس و همکاران (
نشان داد که مدل ارائه شده از بـرازش   PLSو  SPSS يافزارها نرمپژوهش با استفاده از  يساختار

 یسازمان فرهنگ نیدر خصوص رابطه ب قیتحق يشنهادیمدل پ جهیبرخوردار است. در نت یلازم و کاف
 فیتعر روابط هیکل و بوده دییتأ مورد یدولت يهادر بانک يتوانمندساز يگریانجیکارکنان با م يبا آوا
 .است دییتأ مورد زین شده

 

 پژوهش یی. مدل نها2 شکل
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 شنهادهایپ و يریگجهینت  .5

 در شـان نظـرات  نقطـه  ابراز هدف با کارکنان بیترغ و مشارکت جادیا يراهکارها ر،یاخ يهاسال در
 ـا و هـا دگاهید از بتوان کهآن يبرا. است گرفته قرار محققان نظر مد يکار يندهایفرآ مورد  يهـا دهی

 از. گردد فراهم سازمان در لازم يهارساختیز و مناسب بستر تا است يضرور کرد، استفاده کارمندان
 ـتاک بـا  کارکنـان  يآوا يالگـو  ارائـه  هـدف  بـا  حاضر پژوهش رو نیا  بـا  و یسـازمان  فرهنـگ  بـر  دی
 کـرده،  یبررس ـ پژوهشـگر  کـه  آنجـا  تـا  ذکراست انیشا. شد اجرا کارکنان يتوانمندساز يگریانجیم

 در همزمـان  را کارکنـان  يتوانمندساز و کارکنان يآوا ،یسازمان فرهنگ ریمتغ سه ارتباط که یقیتحق
 ـقرار داده باشد مشاهده نگرد یمورد بررس يتبع بانک کشاورز به و انریا یدولت يبانکدار صنعت و  دی

انجـام و   یاکتشـاف  – ختهیآم کردیصنعت و با رو نیبار در ا نیاول يبرا رهایمتغ نیارتباط ا یبه عبارت
بـه اسـتخراج    یاکتشـاف  – ییاستقرا کردیبا رو قیتحق نیضمناً ا گردد؛یمقاله ارائه م نیآن در ا جینتا
ذکـر شـده در بانـک     ری ـدر ارتباط با سـه متغ  یبوم یشاخص ابعاد و ارائه مدل ق،یتحق يرهایاد متغابع

 يهـا قرار گرفت که در پژوهش ییکارکنان مورد شناسا يآوا دیاز ابعاد جد یکیپرداخته و  يکشاورز
 آن است که: انگریب قیتحق جیراستا نتا نیمسبوق به سابقه نبوده است. در ا یقبل

 يآن، رابطـه مثبـت و معنـادار    يهـا مؤلفـه  و کارکنان يتوانمندساز با یسازمان  فرهنگ نیب -1 
. دارد یخـوان هم) 1396و همکاران ( زادهيریحر و) 1396( يموضوع با پژوهش جعفر نیوجود دارد. ا

 ـ کـه  اسـت  آن از یحـاک  شـد  انجام اصفهان استان انصار بانک در که يجعفر پژوهش  فرهنـگ  نیب
 اسـتنباط  نیچن توانیم واقع، در. دارد وجود معنادار و مثبت يارابطه کارکنان ينمندسازتوا و یسازمان

 ـ به بلکه رد،یگ صورت خلاء در که ستین يا دهیپد يتوانمندساز که کرد  ازمنـد ین مناسـب  بسـتر  کی
 ـ و یروح ـ لحـاظ  بـه  را کارکنـان  که است یفرهنگ مناسب، بستر نیا و بوده  رشیپـذ  مسـتعد  یروان

 و اعتمـاد  جـاد یا باعث و جادیا يریادگی شوق آنان در کند،یم يریپذ تیمسئول و سازمان رد مشارکت
 شـامل  قی ـتحق جامعه در یسازمان فرهنگ سازه ابعاد ییشناسا به نظر. شد خواهد اعضاء انیم ییایپو

 ـب تـوان یم ـ یـی گراتخصـص  و یش ـیاندنظـم  ،يمنداخلاق ،يمداريمشتر  کـه  آنجـا  از: داشـت  انی
 کننـد، یم ـ تی ـفعال یرقـابت  کـاملاً  طیمح در هابانک ژهیو به و یمال خدمات دهنده ارائه ياه سازمان

 يمشـتر  تیو رضـا  يمـدار يمشتر فلذا شود؛یم شناخته رقابت سلاح نیاول عنوان به خدمات تیفیک
 ـا کارمندان اگر دیتردیباست.  یرقابت يها طیها در مح نوع سازمان نیا تیضامن موفق  را ییتوانـا  نی

و بـه   نـد یآنـان اقـدام نما   يهـا دغدغـه  رفع به نسبت و شناخته را انیمشتر يازهاین که باشند داشته
 بـر  تسـلط  و اطلاعات تبادل انیجر گذارندبه اشتراك  انیخود را با مشتر يو وفادار يخشنود یعبارت

 و دانکارمن ـ ییتوانـا  شیافـزا  موجـب  تینها در که شد خواهد مراوده نیا محصول يکار يندهایفرآ
 حرفـه،  هـر  در لازم شـروط  جمله از فیوظا انجام در اخلاق وجود ضمناً گردد؛یم آنان يتوانمندساز

 گریهمد با مشکلات بروز هنگام در کارکنان مداراخلاق يهاسازمان در باشد؛یم يکار طیمح و شغل
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 کـه  ییهاسازمان نیچن در ند؛ینمایم یکاف توجه هم يازهاین به و نموده یهمدل و يهمدرد احساس
 مـذهب  خداوند، به اعتقاد ،یفروتن و تواضع امانت، صداقت، همچون يمداراخلاق يرفتار يهاارزش

 در اسـتقلال  ياعطـا  باعـث  و افتهی شیافزا کارکنان به اعتماد شوندیم پنداشته هنجار عنوان به...  و
 ـنها در و نـد پرورایم ـ کارکنان در را يخودمختار احساس عامل نیا که شده کار محل  بـه  منجـر  تی

 وجـود  ها،سازمان در کارکنان يتوانمندساز جهت یطرف از. شد خواهد کارکنان در يتوانمند احساس
. شـود  توجـه  هاآن به دیبا که است یالزامات جمله از...  و هابرنامه بودن هدفمند قانون، انضباط، نظم،
 و بـود  نخواهـد  ممکـن  اهداف به لین نعطف،م و مناسب نیقوان وجود بدون يانهیزم چیه در نیبنابرا

 ـنها. دارد ضـرورت  نظـم  به توجه توانمند کارکنان و کارآمد يهاسازمان داشتن يبرا  ـا تی  در کـه، نی
 و هـا آن نگـرش  نحـوه  در ریی ـتغ موجـبِ  کارکنان یشغل يهامهارت و تخصص شیافزا حاضر عصر

 ـبا صـاحبان قـدرت تغ   هاآن روابط و شده یسازمان و يفرد مختلف مسائل با رابطه در قضاوتشان  ریی
آنان  یدرون زشیانگ کهنیا بر علاوه ندیفرا نیا شوند؛یم میسه سازمان يها يساز میتصمکرده و در 

 توانـا  و تخصـص  مهـارت،  سـطح  بردن بالا يبرا را بستر زاندیانگیبرم محوله فیوظا ياجرا يرا برا
 لذا. آورندیم وجود به را يتوانمند سازمان توانمند، انکارکن نیچن نیا و دارد یپ در آنان، مداوم شدن
 دیبایم کارکنان يتوانمندساز در مؤثر عوامل از یکی عنوان به کارکنان تخصص و دانش سطح ارتقاء

 .ردیگ قرار نظر مد
سـازگار رابطـه    يآن بـه جـز آوا   يهـا کارکنان و مؤلفه يکارکنان با آوا يتوانمندساز نیب -2 

 موجـب  کارکنـان  يتوانمندسـاز  کـه  است موضوع نیا ةدهند نشانوجود داشته و  يرمثبت و معنادا
)، 1396و همکـاران (  یم ـیعظ يهـا پـژوهش  بـا  موضوع نیا. شودیم سازمان در آوا رفتار شیافزا
 یمیعظ پژوهش اساس بر. دارد یخوانهم) 2016( اُنگیِ) و چان و 1400و همکاران ( ینیچگیفتح
 موجـب  ،يتوانمندسـاز  کـه  داد نشـان  شـد،  انجـام  تهـران  یطالقان مارستانیب پرستاران نیب در که
 شیافـزا  با که است موضوع نیا انگریب زین پژوهش از حاصل جینتا. گرددیم کارکنان يآوا شیافزا

 عامـل  نیهم ـ و افتـه ی شیافـزا  انذار و سودمند مند،بهره حوزه سه در آنان يآوا کارکنان، يتوانمند
 ـاستنباط کرد که کارکنـان توانمنـد تما   نیچن توانیم لذا. شد خواهد زگارسا يآوا کاهش باعث  لی

فعال داشـته و نسـبت بـه بهبـود      یمشارکت يکار يندهایو نقطه نظرات در فرآ دگاهیدارند با ابراز د
 از صـرف  نیتمک ـ ،يری ـگبه گوشـه  لیتما ،ییکارمندان فاقد توانا کنیول ندیاقدام نما يکار طیشرا

 وفـق  موجـود  طیشـرا  با صرفاً را خود و داده قرار مدنظر را بودن عیمط و طیشرا دییتأ و مافوق مقام
 جهـت  هاچرا که سازمان باشد؛یم تضاد در حاضر عصر ندهیفزا یرقابت طیمح با هیرو نیا دهند؛یم

 یباک که یکسان یعنیباشند؛  یچالش طیمح نیچن يگوپاسخ که دارند ازین یکارکنان به ات،یح ادامه
 و انتقادهـا  شـنهادها، یپ قالب در را خود نظرات و نداشته گرانید با خود اطلاعات و دانش میتسه زا
 ـبایم کارکنان يتوانمند ارتقاء ضرورت فلذا دهند؛ قرار سازمان اریاخت در عیبد يهادهیا  ملحـوظ  دی
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 قی ـتحق جامعـه  در کارکنـان  يتوانمندسـاز  سـازه  ابعاد ییشناسا به نظر. ردیگ قرار امر انیمتول نظر
 سـطح  شیافـزا  و آمـوزش : داشـت  انیب توانیم بازخورد و يریپذتیمسئول ،ییایپو آموزش، شامل

 اشـراف  و یآگـاه  گـردد یم ـ موجب عامل نیا و شده آنان تیظرف توسعه باعث کارمندان معلومات
 را لازم کنش و کرده درك را آن یکاست و نواقص و افتهی ارتقاء يکار يهاهیرو به نسبت کارمندان

 زانی ـم لـذا . آورند عمل به بوده اثربخش و يکاربرد يشنهادهایپ ارائه همانا که هاچالش رفع جهت
 سـواد  و اطلاعـات  ،یآگاه سطح به منوط ییآوا رفتار و هادهیا انیب در کارکنان يتوانمند از يادیز

. گـردد  محقـق  فمنـد هد آمـوزش  قیطر از موارد نیا ارتقاء جهت لازم ریتداب ستیبایم و بوده آنان
 ابداعات نیبهتر خدمت، محل به افتخارنسبت و تیمالک جان،یه احساس با ایپو یانسان منابع ضمناً

 جـاد یا و مقـرر  همکاران نیب در را اطلاعات تبادل و میتسه تعامل، رند؛یگیم کار به را خود افکار و
در  یمضاعف ياحساس ارزشمند یتو به عبار دهند؛یم حیترج خود منافع به را سازمان منافع و کرده

 يارزشـمند  يرا به دست آورده و آوا شنهادهایابراز نظرات و پ يبرا يشتریب زهیسازمان داشته و انگ
 گرفتـار  مشکلات با مقابله در ریپذتیکارمندان مسئول یسازمان قرار خواهند داد. از طرف اریرا در اخت
 چـه  هـر  حوصـله  و صـبر  با را مشکلات يریپذ فنعطااو  یینشده و به علت داشتن توانا یسرگردان

 هی ـتوج و مشـکلات  در گـران یو در عـوض مقصـر جلـوه دادن د    دارنـد  یتر از مقابل خود برم ـتمام
را کـه   يکنند و امـور یم تلاش تیجبران شکست در جهت موفق يو برا رفتهیپذ اها، آن رشکست

 و هـا دهیا انیب است ممکن یحت کارکنان نیا ؛دهندید به نحو احسن انجام منشویبه آنها واگذار م
 و تعهـد  براساس اما باشند، یناراض خود سازمان و تیریمد از ای نبوده سودشان به شانیاظهارنظرها

 ـب را خـود  سـودمند  يآوا حل، راهکه دارند با اظهارنظر و ارائه  يدارامانت  گونـه چیه ـ از و کـرده  انی
 گـاه یجا يحفـظ و توسـعه   که،نیا تینها. رندیگیم را سازمان خسارت يجلو و نکرده غیدر یکمک

بـه انتظـارات و مطالبـات     ییپاسخ گـو  ،یالملل نیب و یمل سطح در رقبا میظع لیخ انیدر م سازمان
 منـابع  ژهی ـهـا در ابعـاد گونـاگون بـه و    يها و توانمندتیظرف ي، حفظ و توسعهنفعانیذ و انیمشتر
 یزمـان  هـا سازمانباشد. یو مؤثر م هدفمند مداوم، دبازخور نظام کی داشتن مستلزم یهمگ یانسان
 ـو بـه  شوند، ایجو زین را آنان دگاهید و اعلام کارمندان به را عملکرد بازخورد که  کـه  يبـازخورد  ژهی
 کارکنـان  يآوا منفعـت  و سـود  از تواننـد یم ـ انـدازد، یم چالش به را سازمان يهااستیس و هاهیرو

 ـتقو موجـب  بازخورد ارائه و عملکرد یابیارز ستمیس بهبود است یهیبد شوند؛ مندبهره  چـه  هـر  تی
 .شد خواهد کارکنان ییآوا رفتار شتریب

سـازگار رابطـه مثبـت و     يآن بـه جـز آوا   يهاکارکنان و مؤلفه يبا آوا یسازمان فرهنگ نیب -3 
و نقطـه   گاهدی ـبسترساز ابراز د تواندیم یسازمان فرهنگ که است آن ةدهند نشاناحراز شد و  يمعنادار

 و ینیشـکرام  و) 1394( یبسـاط  قـات یتحق جیبـا نتـا   جـه ینت نی ـنظرات کارکنان در سازمان باشـد. ا 
 ـ در کـه  همکاران و ینیشکرام پژوهش جینتا با مطابق. دارد یخوانهم) 1396( همکاران  معلمـان  نیب
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 يآوا با ینسازما فرهنگ نیب شد، انجام 1395-1396 یلیتحص سال در کرمانشاه شهر ییابتدا مقطع
 با که موضوع نیا بر است يدییتأ مهر زین حاصل جینتا. شد گزارش يمعنادار و مثبت رابطه کارکنان

 و افتـه ی شیافزا پژوهش جامعه نیب در سازگار و مندبهره سودمند، يآوا نوع 3 ،یسازمان فرهنگ ارتقاء
 ـا کـه  شـده  ایمه نظرات نقطه و دگاهید ابراز يبرا کارکنان مشارکت بستر یعبارت به  باعـث  اقـدام  نی

 کارکنـان  یشـناخت روان یرفتگ ـلی ـتحل و خدمت ترك کاهش و یسازمان تعهد و یشغل عملکرد ارتقاء
 يهـا هیسـرما  جـاد یا و مراجعـان  در يمنـد تیرضـا  جادیا بر علاوه رفتار نیا جهینت شد؛ خواهد بانک

 خواهـد  يکشـاورز  بانـک  بـه  نسبت یکنون انیمشتر يوفادار شیافزا باعث جامعه سطح در یاجتماع
 انیمشـتر  گـر ید بی ـترغ بـر  یمبن هیتوص یفعل انیمشتر روند، نیا ادامه صورت در است یهیبد شد؛

 در بانـک  يسـودآور  شیافزا و ارتقاء سبب عامل نیهم و نموده را بانک نیا خدمات از استفاده جهت
طـور   زگار گشته است. همانسا يباعث کاهش آوا یسازمان ارتقاء فرهنگ ی. از طرفشودیم مدت دراز
موجـود و عـدم ارائـه نقطـه نظـرات سـازنده توسـط         طیصرف از شـرا  يرویپ دهیذکر گرد تر شیکه پ

 ـنها در و شـده  رندگانیگمیتصم اریاخت در یاتیح یاطلاعات يهاکارکنان موجب محدود شدن داده  تی
 يری ـگمیتصـم  يهانـد یفرآ و یسـازمان  ریی ـتغ ينـدها یفرآ یاثربخش ـ کـاهش  ای تیموفق عدم باعث

 اصـلاح  و ییشناسـا  يبـرا  سـازمان  ییتوانـا  کـاهش  پنهـان،  یول تر بزرگ مشکل یطرف از. گردد یم
 کـه  کارکنـان  نـامطلوب  واکـنش  يبعد گام در موضوع نیا به توجه عدم صورت در و بوده اشتباهات

 يکارکنان بـرا  که نیعلاوه بر ا یآن بوده رقم خواهد خورد. به عبارت یشناختروان تیمالک ترك همانا
قدم بر نخواهند داشت، به مرور شاهد تقابـل اهـداف    زهیبا تمام توان و انگ یبه اهداف سازمان دنیرس
 یو نقطه نظرات کارمندان و به عبارت دگاهیاست توجه به د يبود. لذا ضرور میخواه یو سازمان يفرد

 فرهنـگ ابعـاد سـازه    ییه شناسافرهنگ هر سازمان گردد. نظر ب نفکیکارکنان جزء لا يتوجه به آوا
 جـاد یگام در جهـت ا  نیداشت: نخست انیب توانیم د،یگرد ذکر اول بند که قیتحق جامعه در یسازمان

 نیبهتـر  نید. بنـابرا نگوش فرا ده انیسخنان مشتر به کارکناناست که  نیا يمدار يفرهنگ مشتر
 انیمشتر با تعامل در که یکارکنان د؛باش یم آنها خود از بازخورد افتیدر ان،یمشتر تیرضا سنجش راه
 او از ینـدگ ینما بـه  را يمشتر اتیرا کسب نموده و تجرب يمشتر يازهاین صیتشخ ییتوانا باشندیم

 و دگاهید انیب و آوا قالب در که يمشتر ازین به توجه لذا گذارند؛یمطرح نموده و با سازمان به بحث م
سـازمان   يهـا  شبخش اهداف و ارز نیتر یبه عنوان اصل دیبا شودیم انیب کارکنان جانب از شنهادیپ

 ارزش و تی ـحما احسـاس  و مثبـت  یروان تیامن جادیا با سازمان در زین يمنداخلاق وجود. ردیگقرار 
 ابـزار  ییتوانـا  کارمنـدان  کـه  کـرد  خواهند جادیا را زهیانگ نیا کارکنان به نسبت تیریمد شدن قائل

 و ین ـید يباورهـا  ۀغلب است یهیبد دارند؛ را خود نظرات نقطه و هاهدگاید انیب و تیریمد با مخالفت
 يآوا بـروز  سـرانجام  و يریپـذ تیمسـئول  ،یسـازمان  يشـهروند  رفتار سازمان، در یاسلام يهاارزش

 ـتما منداخلاق و متعهد کارکنان یعبارت به داشت؛ خواهد یپ در را کارکنان  صـحبت  بـه  يشـتر یب لی
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 در نظـم  وجـود  نیچن ـهم است؛ شتریب کارمندان از دسته نیا انیم در آوا و داشته مسائل بهبود درباره
 در تنـوع  جـاد یمحقـق شـده، رشـد و ا    ترعیسر یبه اهداف سازمان ی: دسترسگرددیم موجب سازمان

 هـا آن پشـتکار  و اراده و افتـه ی شیافزا سازمان در کارکنانمشارکت  افته،یارتقاء  سازمان يهاتیفعال
پـس   .شـود یم ـ لیتبـد  توانمنـد  و خـلاق  کارمند کی به سازمان آن در فرد تینها رد و شود تیتقو

کارکنـان   تیحس مسـئول  شینمودن ساختار سازمان و وجود نظم در تمام ارکان موجب افزا مند نظام
 ـب و شـنهادها یپ ارائـه  بـه  نسبت گرددیعامل موجب م نیشده و ا فهیوظ يدر برابر ادا  جهـت  آوا انی

 ـنها. نـد ینما اقدام سازمان تشرفیپ و ارتقاء  ـا تی  ـ یـی گراتخصـص  کـه نی امـروزه از   يورز مهـارت  ای
-نـه یتواند در همه زم ینم يعمر و توان فکر تیمحدود لیانسان به دل رایبوده ز یزندگ يها ضرورت

 و کند دایپ تخصص محدود نهیزم چند ای کی در فرد هر است بهتر پس کند دایتخصص پ یعلم يها
 موجب کار انجام در ییتوانا و یشغل مهارت تخصص، بودن دارا برند؛ بهره او خصصت نیا از گرانید

 مشارکت و يکار تعهد و شده کارکنان يتوانمند و يخودکارآمد نفس، به اعتماد نفس، عزت شیافزا
 در و هـا دگاهی ـد انیب نظرات، ارائه در آنان بیترغ موجب عامل نیا دارد؛ یپ در امور انجام در را آنان

 .شد خواهد آنان يآوا شیافزا و ارتقاء تیانه
 ـ ریمس ـ بیاز آن اسـت کـه ضـر    یحاک زین 8ذکر شده در جدول شماره  جینتا -4  فرهنـگ   نیب

کارکنان توسط فرهنگ  يآوا راتییدرصد تغ 7/19 یبوده و به عبارت 197/0کارکنان  يو آوا یسازمان
 ـ ریدو متغ نیب یانجیارکنان به عنوان مک يتوانمندساز ریکه متغ یاعمال خواهد شد؛ زمان یسازمان  ادی

 ـنها در و ابـد ییم ـ ارتقـاء  397/0 بـه  ریمس ـ بیضر ردیگیشده قرار م  و میمسـتق  اثـر  زمـان  هـر  تی
 ـبـا حضـور متغ   دهـد یم ـ نشـان  کـه  شـده  596/0 معـادل  کـل  اثـر  شوند، جمع هم با میرمستقیغ  ری

 یکنان توسط فرهنگ سـازمان رکا يواآ راتییدرصد تغ 6/59 ،یانجیکارکنان به عنوان م يتوانمندساز
 :گردد یم شنهادیپ اساس نیا بر. است بوده ریمتغ نیا تیاهم يدهنده نشانشود که یم نییتب

 کارکنان يآوا کارکنان، يتوانمندساز ،یسازمان فرهنگ میمفاه نییتب يبرا یآموزش دوره -1
 شعب يرؤسا و رانیمد تجه پژوهش یینها مدل حیتشر و قیتحق جینتا با متناسب آنان ابعاد و

 .ردیگ قرار زین ورود بدو کارکنان یآموزش میتقو در شده ذکر دوره کهنیا ضمن شود؛ برگزار

بتوانند با  یزن ١پشتیبانی هايسیستمکارکنان  یتا کارمندان، حت بگیرد نظر در را هاییرویه بانک -2
از کارکنان  یکهر  شیوه این درواسطه تعامل داشته باشند.  یو ب یمطور مستق به یانمشتر

ها و شناخت  شده و در جهت درك بهتر آن دمنبهره یانتعامل با مشتر یايتوانند از مزا یم
 توانمندي تجربه کسب و مراوده این با و کردهموجود حرکت   يهالشو رفع چا شانیازهاين

 .دهند ارتقاء را خود
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 ي، ادب، مدارا و ...)، کدهاعدالت صداقت،( یاخلاق يکدها نیاست نسبت به تدو يضرور -3
ها و یو ...)، خط مش بتیغ تهمت، از زیپره و يساز عهیمقابله با شا ن،یاز قوان يرویپ( يرفتار

 اجرا جهت و اقدام) یراخلاقیو غ یاخلاق يرفتارها يبرا هیتنب ایپرداخت پاداش و  نحوه( ها هیرو
 یبروزرسانکدها  کباری یاقل سالحد است، يضرور کهنیا ضمن شوند؛ ابلاغ بخشنامه قالب در

 .شوند

شده و انتظارات از  میمقامات مافوق و مادون در بانک تنظ نیب يکار ییهانامهموافقت دیبا -4
 جهت زین لازم منابع و دهیگرد حیتشر و نییتب هانامهتوافق در واضح و روشن طور بهکارکنان 

 .گردد فراهم آنان يبرا اهداف به دنیرس

 درك قدرت، میتسه و مراودات شیافزا و یمشارکت يریگمیتصم ندیفرآ کردن نهیدنها با رانیمد -5
 انیب از افراد که شوند باعث آنان اعتماد جلب با و داده قرار ریتأث تحت را خود از کارکنان

 انیب خاطر بیط با را آن و نداشته ینگران و ترس يانتقاد نظرات نقطه و هادگاهید شنهادها،یپ
 يتوانمندساز در اقدام نیا است یهیبد شود؛ تیتقو آنان در بودن مهم و تیالکم حس تا کنند

 .بود خواهد کارساز کارکنان

 عنوان به کار محل از رونیب و داخل در کارکنان روابط تیتقو و یگروه يکارها انجام بستر -6
 نیا رد؛یگ قرار تیحما و قیتشو مورد و نهینهاد بانک یسازمان فرهنگ مثبت يهاارزش از یکی

 .شد خواهد آنان يتوانمند موجب کارکنان نفس به اعتماد شیافزا بر علاوه اقدام

 يتوانمندساز فرهنگ يارتقا سبب کار نیا و است؛ يتوانمندساز نهیزمشیپ يخودتوانمندساز -7
 يآوا به رانیمد مؤثر شنود موضوع آن، بستر کردن فراهم جهت شد؛ خواهد بانک در کارکنان

 کارکنان استعداد رشد موجبات يادار نیقوان چارچوب در کارکنان يهادغدغه عرف و مندبهره
 .داد خواهد ارتقاء را هاآن نفس عزت و شده

 يآوا تا شود اقدام یقیطر به آن، جینتا از استفاده با و گرفته انجام یداخل يها ینظرسنج -8
و استقرار  نامهوهیش ابلاغ با و شده یتلق بانک یسازمان فرهنگ از یجزئ عنوان به بانک کارکنان

 ارائه يبرا کارکنان زهیانگ خلاقانه، نظرات نقطه انیب و شنهادهایپ يبرا یدهسامانه پاداش
 .ابدی شیافزا سازنده نظرات

به صورت سالانه،  يکار يهانشست يهايبرگزار و برنامه کی نیتدو با است است يضرور -9
مداوم و  یتیبه فعال لیت بازخورد عملکرد؛ تبدجلسا يماهانه و ... برگزار ،یفصل سال، مین

مقامات مافوق و مادون  نیتعامل ب شیاقدام علاوه بر افزا نیشود؛ ا يبانک کشاورز دردار  ادامه
کارکنان شده و  يفرد يموجب توسعه توانمندها گر؛یکدیو ارتقاء درك متقابل آنان نسبت به 

 .افتی خواهد شیافزا آنان یشناخت روان تیمالک

 :یآت قاتیتحق در پژوهشگران گرددیم شنهادیضمناً پ
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 آنان روابط و اقدام یدولت يهابانک گرید در قیتحق يرهایمتغ ابعاد و ییشناسا به نسبت -1
 .دهند قرار لیتحل و هیتجز و یبررس مورد را

 قرار رصد مورد یدولت يهابانک ریسا در کارکنان يآوا بر مؤثر عوامل گرید یبررس -2
 .ردیگ

 .ردیگ قرار کاوش و مداقه مورد یدولت يهابانک در کارکنان يآوا يامدهایپ یبررس -3

 و خبرگان انتخاب -1: کرد اشاره موارد نیا به توانیم پژوهش نیا يهاتیمحدود از ان،یپا در
 و يجد چالش با را قیتحق انجام ندیفرآ کرونا، يهاتیمحدود لیدل به آنان با مصاحبه نیچنهم
 يآورجمع و عیتوز لزوم و شده ذکر تیمحدود لیدل به -2 نمود؛ مواجه يادیز اریسب یزمان ریتأخ

 اریبس آن ندیفرآ و مواجه يجد اریبس چالش با روزانه اقدام نیا ،يحضور صورت به هاپرسشنامه
) ساعت 1 نفر هر متوسط، طور بهها (مصاحبه زمان بودنکم -3. دیگرد برزمان و پراسترس ،یشیفرسا

 لیدل به کارکنان يها پاسخ يریامکان سوگ -4افراد؛  يکارمشغله و شده ذکر طیشرا لیدل به
 جلسات افراد هیکل با پرسشنامه هر لیتکم جهت معضل نیا رفع يبرا که ،یسازمان يها تیحساس

 این محدودیت ترینمهم -5. شد یطولان اریبس کار انجام ندیفرآ تبع به و دیگرد برگزار جداگانه

 ناچار پژوهشگر آن، اجراي زمان طول در که بوده بررسی سطح نظر از مشابه قیتحق بودن پژوهش،
 پروتکل نیتدو: همچون يموارد به که د،ینما یط بار نیاول براي را رهایمس از اريیبس دیگرد

 در هالیتحل انجام تیفیک ها،شاخص نییتع ابعاد، ییشناسا م،یمفاه بنديدسته چگونگی مصاحبه،
 .نمود اشاره توانیم...  و یکم و یفیک بخش

 يسپاسگزار

 يگریانجیم با کارکنان يآوا با یسازمان فرهنگ رابطه نییتب« عنوان با يارساله از مستخرج مقاله نیا
 بانک يمرکز(ستاد  مطلوب مدل ارائه منظور به رانیا یدولت يهابانک در کارکنان يتوانمندساز

 بانک يکاربرد يهاپژوهش مرکز از. است بوده)» گبزر تهران شهر در آن شعب و يکشاورز
 .مینما یقدردان و تشکر اند،کرده ياری پژوهش نیا نیتدو يارتقا در که یاستادان و يکشاورز
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 منابع فهرست

 یفارس  .1

 کتب: الف

انتشـارات   ان،تهـر  ،یش ـیمایپ قـات یدر تحق spssجامع کاربرد  ي). راهنما1395. (رضا ،یشاليصفر و کرم ،یپورگتاببیحب
 متفکران.

 .دوران انتشاراتتهران،  آموزش، و يریادگی یروانشناس: نینو یپرورش یروانشناس). 1400. (اکبریعل ف،یس

 رساله: ب

: ییراهنمـا  بـه  کشـور،  کـل  یبازرس ـ سـازمان  رانیمد عملکرد یابیارز يالگو یابیاعتبار و یطراح). 1398. (بهیط ،يجعفر
 .مشاوره رشته ،يدکتر رساله ،ییدانشگاه علامه طباطبا ومرث،یبخش، کعبداالله و فرح ،يآبادعیشف
 مقالات: پ

 در آب يگـذار قانون قرن کی يمحتوا لیتحل"). 1399. (محمدجواد د،یجاو و یعل ،ياسد ل،یخل ،يکلانتر د،یجمش ،یاقبال
 .113-129)، 1(10 "ياریآب و آب تیریمد ران،یا

شـده   ادراك يرفتارهـا  ریتـأث "). 1395احسـان. (  ،يمحمدصـادق و اکـراد   ،یخانیپس زادهحسن ه،یراض ،يخداشهر باقرزاده
 تیریمـد  و يرهبـر  يهـا پـژوهش  فصـلنامه  "،لانیگ ـ استان ياحرفهو  یکارکنان سازمان فن يبر آوا رانیتوانمندساز مد

 .25-43)، 9(3 ،یطباطبائ علامه دانشگاه یآموزش

 يتوانمندسـاز  در خـدمت  ضـمن  یتخصص ـ يهـا آمـوزش  نقش یبررس". )1397. (نیشاه ا،یآر ونیهما حسن، پارسافرد،
 .87-116)، 64(15 س،یپل یسازمان توسعه فصلنامه ،"کارکنان

 نیتـأم  فصـلنامه  ،"یاجتمـاع  نیتـأم  سـازمان  در یـی گرا تخصـص  چالش"). 1399. (محمدرضا تهمک، و میابراه ق،یتوف
 .69-90، 4) 57(15 ،یاجتماع
 يهـا شـاخص  یطراح ـ"). 1399.(لیـل ج ،یونسیو  باسع پور،عباس ،یومرثک فرحبخش، ،عبدالله ،يآبادعیشف ط، ،يجعفر

)، 43(12 ،یسـازمان  و یشـغل  مشاوره فصلنامه ،"یشغل مشاوره کردیرو با کشور کل یبازرس سازمان رانیمد عملکرد یابیارز
32-9. 

 ـ کنگـره  ،"اصـفهان  اسـتان  انصار بانک کارکنان يتوانمدساز با یسازمان فرهنگ يرابطه"). 1396. (عباس ،يجعفر -نیب
 .1-24 ،یفرهنگ مطالعات و یانسان علوم یالملل

 بـر  یمبتن ـ یسـازمان  فرهنـگ  تیتقو يبرا جامع يالگو یطراح"). 1400. (نورمحمد ،یعقوبی و افسانه نامور، مهتا، جودزاده،
 .11-41، 63) 41(11، فصلنامه در حوزه اخلاق، "اسلام یاخلاق يهاارزش

 قاچـاق  بـا  مقابلـه  در یمرزبان کارکنان يتوانمندساز بر مؤثر عوامل"). 1400. (میابراه ،یدهاقان يداود و باقر ،يدآبا نیحس
 .139-169، 36)1(12 ،يمرز فنون و علوم یعلم فصلنامه ،"کردستان استان یمرزبان يمورد مطالعه کالا،

 ـو گـان یکارکنان  يدر توانمندسازعوامل مؤثر  یبررس"). 1397محمد. ( ،یمیجعفر و ابراه پور،نیحس ، فصـلنامه  "ناجـا  ژهی
 .161-186)، 6(1 ،یانتظام يرویمنابع در ن تیریمد

کارکنـان   يبر توانمندسـاز  یفرهنگ سازمان ریتأث"). 1396. (رضا ،يگوردز و دیسع ه،یزاو يداحمدیس معصومه، زاده،يریحر
 ـ مطالعـات  نامهفصل، ")رانیا یمل کتابخانه و اسناد سازمان: یپژوهنمونه( )، 1(28 اطلاعـات،  یسـازمانده  و يکتابـدار  یمل

100-87. 
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 ـتأک بـا  جامع يداربانک يسازمدل"). 1399. (بابک ،یمیکرحاج و درضایحم ،یکاظم ناصر، ،يدیحم  يتوانمندسـاز  بـر  دی
 .203-216)، 63(19 فردا، تیریمد یپژوهش یعلم هینشر ،"کارکنان
 یم ـلع فصلنامه ،"یپژوهش يهامصاحبه در يکدگذار مرحله ییایپا يمصاحبه يبرا یشارائه رو"). 1388. (حمزه خواستار،

 .174-161)، 58(5 ،یانسان علوم یشناسروش یپژوه –

 یعلم ـ فصـلنامه  دو ،"انیبن قرآن تیترب و میتعل فلسفه منظر از منظم انسان تیترب آثار و یمبان"). 1398. (نیریش ،يدیرش
 .5-24)، 12(7 م،اسلا دگاهید از یتیترب علوم
، "برنـد  یمفهوم چـابک  ییدر شناسا تم لیکاربرد روش تحل"). 1396. (میمر پاشا، اکبرزاده و داوود ض،یف اله،میعظ ،یزارع

 .85-119)، 12(4برند،  تیریمجله مد

 ـ  یبررس ـ"). 1396مسعود. ( ،يو احمد لیسه ،يدیص دراشد،یس ،یرانیم د،یسع ،ینیشکرام  و ینسـازما  فرهنـگ  نیرابطـه ب
 تیریمـد  انسـجام  یالمللنیب کنفرانس نیدوم ،"کرمانشاه شهر ییابتدا یلیتحص هیپا مدارس معلمان انیم در یسازمان يآوا
 .1-8 توسعه، در اقتصاد و

 ـم نقـش  بـا  يونـدکار یپ بـر  عملکـرد  بـازخورد  ریتـأث "). 1399. (اکبـر  نش،یآفر و سجاد ،یرامیب محمد،یعل ا،یصفان  یانجی
 .51-65)، 39(12 ورزش، علوم فصلنامه ،"جوانان و ورزش وزارت در یاجتماع هیسرما و یشناختنروا يتوانمندساز

 .212-245، 59 ،یاجتماع علوم فصلنامه ،"جوانان یاجتماع يریپذتیمسئول"). 1391. (وسفی ن،یخوشب ابوتراب، ،یطالب

بـر   يساختار يتوانمندساز يرگذاریتأث يالگو نییتع"). 1396. (میمر ،یمقدم، اکرم و طهران زادهيهاد ل،یدسهیس ،یمیعظ
 .91-112، 32 ،يراهبرد تیری، فصلنامه مطالعات مد"کارکنان يرفتار آوا

 در فرانـوگرا  يکـرد یرو گرانـه، فیتضـا  يرهبـر "). 1397. (نیرام ـ ،یاله ـ و دیسع ،یاصفهانیباغیآ ر،یام ،يشاگرد انیغفور
 .17-30، 17 فردا، تیریمد یپژوهش یعلم هینشر ،"کنانکار يآوا و یانسان منابع يریپذانعطاف يراستا

 يتوانمندسـاز  بـا  آن ۀرابط ـ یبررس و یسازمان فرهنگ مدل یطراح"). 1398. (وبیا ،یخیش و سنجر سلاجقه، داود، کاوه،
 یپژوهش ـ – ی، فصـلنامه علم ـ ")يخراسان رضو یو مؤسسات آموزش عال هادانشگاه: مطالعه موردکارکنان ( یشناختروان

 .293-314، 39)3(10 ،یآموزش تیرینو در مد یافتیهر
 ـپا و یـی روا"). 1393. (محمد گل،یعل و نرگس ،یمحمدصالح ابوالفضل، ،یگیمحمدب  مختلـف  يهـا روش و ابزارهـا  ییای
-1170)، 12(13 نشریه مجله دانشگاه علوم پزشـکی رفسـنجان،   ،"سلامت در يکاربرد يهاپژوهش در هاآن يریگاندازه

1153. 

 در کارکنـان  سـازنده  يآوا بـر  مؤثر عوامل ییشناسا"). 1400. (درضایحم ،يناد و دحسنیس ،ینیحس اصغر، فاتح، يمدمح
 ،یانسـان  منـابع  مطالعـات  یعلم فصلنامه، ")تهران شهر ینظام يهاسازمان از یکی ،يکاو نمونه( رانیا یدولت يهاسازمان

11)2 ،(118-95. 
 ـاعتبار"). 1398. (مسـعود  پـور، انی ـک و نیمحمدحس ـ ،يجواد مشرف ،یعل ،یبرزک یشائم ن،یحس ،يمنصور  يالگـو  یابی

دانشگاه جـامع امـام    یمنابع انسان تیریمد يهاپژوهش فصلنامه ،"یانسان منابع يندهایفرآ بر یمبتن یسازمان يتوانمندساز
 .113-135)، 36(2، 11)، ع( نیحس
 در بـالا  عملکـرد  با یسازمان فرهنگ نییتب يبرا یمدل یطراح"). 1400. (نایم ،يدیجمش و یمصطف ،يافتخار ،یعل ،یفره
 .173-197)، 3(10 ،یسازمان رفتار مطالعات فصلنامه ،یفیک کردیرو ؛"رانیا یمیپتروش عیصنا

 يتوانمندسـاز  تی ـموفق يدی ـعوامـل کل "). 1396داود. ( پـور، نیحس ـ و دمحمدیس ،يرمحمدیم درضا،یحم ،يبنابر یقاسم
 .93-114)، 83(25)، تحول و بهبود( تیریطالعات مد. فصلنامه م"کارکنان
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). 1399. (فاطمـه  ،يزآبـاد یعز یفراهان و درضایس ،يریامیصالح افسانه، مقدم،یزمان سادات،هیمرض ،ياکبر محسن، ،یقدم
)، 3(9 ،ینسازما رفتار مطالعات فصلنامه ،"تهران یمل کتابخانه در یانسان هیسرما يراهبردها بر مؤثر یسازمان فرهنگ مدل"

214-191. 

 ـم نقش با یسازمان تعهد بر یسازمان فرهنگ و جو ریتأث"). 1398. (لیدسهیس ،ینجبائ  ،"یشـناخت  روان يتوانمندسـاز  یانجی
 .165-187)، 11(2 ت،یریمد علوم در نو یپژوهش يکردهایرو فصلنامه

 و عـدالت  بـر  یسازمان فرهنگ اثر یبررس"). 1400. (افسانه یچران یتیرضا و نیالدشمس منش،کین درضا،یحم ،یالهنعمت
 .103-124)، 2(2 توسعه، و یحکمران فصلنامه ،"یسازمان سلامت

 هینشـر  ،"یدولت يهاسازمان در یسازمان يآوا مدل یطراح"). 1400. (الهنیع ،یخاقان و ریام ،یاحسان ،یاحمدعل پناه،زدانی
 .71-85، 46 ،يراهبرد تیریمد مطالعات

 ـن مـورد  یسازمان فرهنگ يسازيجار راه نقشه ارائه"). 1400. (حسن ن،یمت یزارع و مهرزاد ،يرازیش درضا،یحم ،یزدانی  ازی
 .21)، 39(3 ،یسازمان رفتار مطالعات فصلنامه ،"بیفراترک کردیرو با تالیجید تحول يبرا
 و دیناه ساول،ی
 ،"مشـهد  تبادکـان  منطقـه  آموزگاران يانمندسازتو ادراك و یسازمان فرهنگ نیب رابطه یبررس"). 1398. (ایرؤ ،یابیافراس 

 34-52)، 22(3 ،يحسابدار و تیریمد در نینو یپژوهش يکردهایرو فصلنامه
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