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Abstract  
The main objective of this study was to design a model of the drivers for 
enhancing the psychological empowerment of human resources in public 
organizations using the meta-synthesis method. The present study followed 
the interpretive-constructivist paradigm and was based on a qualitative 
approach with an inductive logic. This research was applied in nature and 
employed the documentary and meta-synthesis methods. To identify the main 
drivers of the model, the seven-step framework of Sandelowski and Barroso 
(2007) was used. The statistical population included studies published 
between 2016 and 2026 AD and 1395 to 1405 SH, which were collected from 
valid scientific databases. Out of 815 identified articles, after screening by 
title, abstract, and full text and applying inclusion and exclusion criteria, 51 
articles were selected as final articles based on quality assessment using the 
CASP checklist. The obtained data were analyzed using content analysis and 
MAXQDA 24 software. The findings showed that 51 extracted open codes 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

  

https://orcid.org/0000-0001-7621-7597
https://orcid.org/0000-0002-5983-8292
https://orcid.org/0009-0004-2380-1000
https://orcid.org/0000-0003-3652-5733


 فصل سال  |شماره ؟  |سال ؟  |ام مجله ن  |2

were organized into 22 sub-themes and 8 main themes, including enrichment 
of endogenous psychological resources, development of developmental 
leadership models, management of digital transformation processes, human 
resource meritocracy, excellence of workplace ecology, maturity of job 
identification processes, establishment of green management processes, and 
enhancement of employees' behavioral outcomes, which respectively 
emphasize psychological, leadership, technological, structural, 
environmental, identity, and behavioral dimensions in the process of 
enhancing psychological empowerment. Also, the results of this study showed 
that the management of digital transformation processes and the development 
of developmental leadership models are recognized as the key drivers for 
enhancing the psychological empowerment of human resources in public 
organizations. 

Keywords: Psychological Empowerment, Human Resource Enhancing, 
Empowerment Drivers, Government Organizations, Meta-Synthesis. 

1. Introduction 
 In the third millennium, public organizations play an irreplaceable 

role in delivering public services and achieving national macro-
objectives. However, due to their bureaucratic nature, complex 
hierarchical structures, and rigid regulations, these organizations have 
consistently faced serious challenges in human resource management 
and improvement. Psychological empowerment, as one of the most 
effective strategies for enhancing organizational performance and 
productivity, has attracted extensive attention from researchers and 
managers. Despite its recognized importance, the implementation of 
psychological empowerment in public organizations faces numerous 
structural and cultural challenges, and its genuine execution within HR 
strategies rarely occurs. Therefore, the necessity for systematic research 
to identify drivers influencing the improvement of psychological 
empowerment in public organizations is more pronounced than ever. 

 
 

2. Literature Review 
 Psychological empowerment is rooted in Social Cognitive Theory 

and Self-Determination Theory, emphasizing self-efficacy and the 
satisfaction of basic psychological needs. Spreitzer's multidimensional 
model introduces psychological empowerment as a construct 
comprising four core dimensions: meaning, competence, self-
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determination, and impact. Contemporary scholars have further 
enriched this theoretical landscape by integrating constructs such as 
psychological safety, psychological capital, and organizational identity. 
In the context of Iran's administrative system, psychological 
empowerment is not merely a managerial choice but a legal, policy, and 
strategic imperative emphasized in numerous upstream documents, 
including the Vision Document 2025, the Civil Service Management 
Law, and the Seventh Development Plan. 

  
3. Methodology 

 Psychological empowerment is rooted in Social Cognitive Theory 
and Self-Determination Theory, emphasizing self-efficacy and the 
satisfaction of basic psychological needs. Spreitzer's multidimensional 
model introduces psychological empowerment as a construct 
comprising four core dimensions: meaning, competence, self-
determination, and impact. Contemporary scholars have further 
enriched this theoretical landscape by integrating constructs such as 
psychological safety, psychological capital, and organizational identity. 
In the context of Iran's administrative system, psychological 
empowerment is not merely a managerial choice but a legal, policy, and 
strategic imperative emphasized in numerous upstream documents, 
including the Vision Document 2025, the Civil Service Management 
Law, and the Seventh Development Plan. 

 
  4. Results 

The findings revealed that 51 open codes were organized into 22 
sub-themes and 8 main themes: (1) enrichment of endogenous 
psychological resources, (2) development of developmental leadership 
patterns, (3) management of digital transformation processes, (4) 
human resource meritocracy, (5) excellence of work environment 
ecology, (6) establishment of green management processes, (7) 
maturity of job identification processes, and (8) improvement of 
employee behavioral outcomes. The meta-synthesis model presents a 
comprehensive framework encompassing psychological, leadership, 
digital, structural, environmental, green management, identity, and 
behavioral dimensions. The reliability of the coding process was 
confirmed through Holsti's coefficient (0.933) and Cohen's Kappa 
coefficient (0.760), indicating excellent agreement between coders. 
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5. Discussion  
The findings demonstrate that improving psychological 

empowerment in public organizations is a multidimensional and 
systematic process requiring simultaneous attention to individual, 
group, and organizational factors. The eight-theme model offers an 
integrated and forward-looking framework for improving 
psychological empowerment. The theme of endogenous psychological 
resource enrichment serves as the foundational layer, emphasizing 
cognitive self-beliefs, psychological safety, and individual resilience. 
The development of developmental leadership patterns focuses on 
transformational, interactive, and empowering leadership approaches. 
Digital transformation management covers IT infrastructure, artificial 
intelligence, and monitoring technological behavior. Meritocracy 
emphasizes specialized competencies, structural redesign, and 
integrated management systems. Work environment ecology acts as a 
protective shield, focusing on ethical supportive climate and diversity 
management. Green management processes develop environmentally 
responsible behaviors, while job identification maturity strengthens 
organizational belonging and identity. Ultimately, improvement of 
behavioral outcomes serves as the final output, focusing on proactive, 
innovative, and dynamic performance behaviors. 
 
6. Conclusion 

This research provides a comprehensive and integrated model for 
improving psychological empowerment of human resources in public 
organizations, addressing a critical gap in the existing literature. The 
model's eight-dimensional framework, validated through systematic 
meta-synthesis, offers a practical roadmap for policy-makers and 
managers. The findings contribute to theoretical literature by 
integrating diverse dimensions into a unified framework and provide 
practical implications for managers. The study suggests that public 
organizations should design comprehensive programs for strengthening 
psychological capital, empowering organizational leaders, developing 
digital infrastructure, redesigning organizational structures, creating 
ethical and supportive climates, establishing green management, and 
strengthening organizational identity. These measures can enhance 
productivity, improve public service quality, and contribute to 
achieving the macro-objectives of the administrative system. Future 
research should examine causal relationships using quantitative 
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methods such as structural equation modeling and conduct comparative 
and longitudinal studies to investigate the dynamics of the 
psychological empowerment improvement process across different 
organizational contexts and time periods. 
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توانمندسازي روانشناختی منابع  ارتقاءهاي پیشرانمدل  طراحی
 1 با روش فراترکیب هاي دولتیانسانی در سازمان

 
  چکیده

توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در  ارتقاءهاي هدف اصلی این پژوهش، طراحی مدل پیشران 
گرایی تبرساخ-پژوهش حاضر از پارادایم تفسیريبود.  هاي دولتی با استفاده از روش فراترکیبسازمان

سنادي قرائی است. این پژوهش کاربردي بوده و از روش اتبعیت کرده و مبتنی بر رویکرد کیفی با منطق است
ندلوسکی اي سمرحلههاي اصلی مدل، از چارچوب هفتو فراترکیب بهره گرفته است. جهت شناسایی پیشران

میلادي و  2026تا  2016) استفاده شد. جامعه آماري شامل مطالعات منتشرشده در بازه زمانی 2007و بارسو (
مقاله  815آوري شدند. از میان هاي داده معتبر علمی جمعکه از پایگاه بود شمسی 1405تا  1395

مقاله بر  51شده، پس از غربالگري عنوان، چکیده و متن کامل و اعمال معیارهاي ورود و خروج، شناسایی
هاي حاصل با روش به عنوان مقالات نهایی انتخاب شدند. دادهCASP لیستاساس ارزیابی کیفیت با چک

شده کد باز استخراج 51که ها نشان داد یافته. تجزیه و تحلیل شدند MAXQDA 24 افزارتحلیل محتوا و نرم
شناختی، توسعه الگوهاي زاد روانسازي منابع درونمضمون اصلی شامل غنی 8مضمون فرعی و  22در قالب 

شناسی محیط مع انسانی، تعالی بوسالاري مناببخش، مدیریت فرآیندهاي تحول دیجیتال، شایستهرهبري توسعه
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

اداره کل نوسازي، توسعه و تجهیز مدارس استان اردبیل و دانشگاه  فی مابین حاضر برگرفته از طرح پژوهشیِ مطالعه ۱
 دانشگاه» روش و پژوهش در مدیریت دولتی«که زیر نظر هسته پژوهشی  ،است 13996 -1404 علامه طباطبائی با شماره

 .علامه طباطبائی انجام شده است
 

 وجه الله قربانی زاده
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اري کارکنان پیامدهاي رفت ارتقاءو  استقرار فرآیندهاي مدیریت سبز،یابی شغلیکار، بلوغ فرآیندهاي هویت
ی شناختی، رهبري، فناوري، ساختاري، محیطی، هویتترتیب بر ابعاد رواندهی شدند که این مضامین بهسازمان

داد که  نتایج این پژوهش نشان. همچنین، توانمندسازي روانشناختی تأکید دارند ارتقاءو رفتاري در فرآیند 
هاي پیشران ترینعنوان کلیديبخش بهمدیریت فرآیندهاي تحول دیجیتال و توسعه الگوهاي رهبري توسعه

 .شوندهاي دولتی شناخته میارتقاء توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در سازمان
 

هاي توانمندسازي، منابع انسانی، پیشران ارتقاءتوانمندسازي روانشناختی،   :هاواژهکلید
  .هاي دولتیسازمان



   فصل  |شماره ؟  |سال ؟  | فصلنامه مطالعات مدیریت(بهبودوتحول)  |8

  مقدمه
ترین نهادهاي هر کشور، نقش هاي دولتی به عنوان یکی از مهمسازمانسوم،  يدر هزاره

  یکلان ملها و تحقق اهداف ، اجراي سیاستبه شهروندان بدیلی در ارائه خدمات عمومیبی
به دلیل ماهیت  ي دولتیها. با این حال، سازمان)Echebiri et al., 2020(کنندایفا می

مراتبی پیچیده، قوانین و مقررات خشک و فرآیندهاي بوروکراتیک، ساختارهاي سلسله
انی انس منابع ارتقاءهاي جدي در زمینه مدیریت و گیري، همواره با چالشطولانی تصمیم

در این میان، توانمندسازي روانشناختی به عنوان ). Sarwar et al., 2024(اندمواجه بوده
وري سازمانی، توجه گسترده یکی از مؤثرترین راهبردهاي ارتقاي عملکرد و بهره

ها نشان پژوهش). Hanafy et al., 2025(پژوهشگران و مدیران را به خود جلب کرده است
پذیري در ساختارهاي سنتی، نیازمند هاي دولتی به دلیل فقدان انعطافندهند که سازمامی

توانمندسازي کارکنان به عنوان محور هرگونه تلاش براي بهبود خدمات و افزایش 
با وجود این ضرورت، ). Creon & Schermuly, 2025(گویی به شهروندان هستندپاسخ

دولتی که غالباً ساختارهایی رسمی و هاي ویژه در سازمانتوانمندسازي روانشناختی به
عی و اجراي واق بودههاي ساختاري و فرهنگی متعددي مواجه بوروکراتیک دارند، با چالش

 دگیرمدیریت منابع انسانی، به ندرت صورت میها و اقدامات بخش استراتژيآن در 
)Asadollahi & Roudsari, 2026; Kim & Shin, 2019 .( لذا، ضرورت انجام

 ارتقاءهاي مؤثر بر مند در این حوزه براي شناسایی پیشرانهاي عمیق و نظامهشپژو
 .شودتوانمندسازي روانشناختی، بیش از پیش احساس می

توانمندسازي روانشناختی به عنوان یک سازه انگیزشی درونی، به معناي در واقع، 
ا، اي شکوفایی استعدادهآوردن بسترهایی برآزادسازي نیروها و قدرت درونی افراد و فراهم

این ). Moubarak & Afthanorhan, 2025(هاي کارکنان استها و شایستگیتوانایی
مفهوم ریشه در نظریه انگیزش دارد و بر این باور استوار است که کارکنان زمانی که احساس 

ت، با انگیزه سدار اتوانند تأثیرگذار باشند و کارشان معنیکنند توانایی انجام کار را دارند، می
توانمندسازي روانشناختی از چهار  ).Özcan et al., 2025(کنندو تعهد بیشتري فعالیت می

هاي اعتماد به توانایی( شایستگی ،)احساس ارزشمندي و اهمیت کار( داريبعد اصلی معنی
ار (احساس استقلال و کنترل بر ک گريخودتعیین ،)آمیز وظایفخود براي انجام موفقیت

تواند بر نتایج و فرآیندهاي سازمانی تأثیر احساس اینکه فرد می( تأثیرگذاري و خود)



 

این ابعاد چهارگانه، ). Hamzavi et al., 2024; Hu, 2025(تشکیل شده است  )بگذارد
ی دهند و هر یک به نوبه خود، نقش مهمهسته اصلی توانمندسازي روانشناختی را تشکیل می

 Xiang et al., 2024; Xu et(کننددر کارکنان ایفا میگیري حس توانمندي در شکل
al., 2026 .( همچنین، مطالعات اخیر بر اهمیت ابعاد دیگري نظیر امنیت روانی و سرمایه

امل مفهومی دهنده تکاند که نشانروانشناختی در کنار ابعاد سنتی توانمندسازي تأکید کرده
 ;Creon & Schermuly, 2025; Shah et al., 2019(این سازه در طول زمان است

Joo et al., 2016; Ahmed et al., 2025.( 
ائه ها ارهاي نظري متعددي براي تبیین توانمندسازي روانشناختی در سازمانچارچوب

نظریه  اجتماعی بندورا،-نظریه شناختی توان بهترین آنها میشده است که از مهم
-اشاره کرد. نظریه شناختی زي اسپریتزرمدل توانمندسا و گري دسی و رایانخودتعیین

 هاي خود در انجام وظایفاجتماعی بر نقش خودکارآمدي و باورهاي فرد نسبت به توانایی
تأکید دارد و بر این اساس، کارکنانی که خودکارآمدي بالایی دارند، بیشتر در معرض 

). از Moubarak & Afthanorhan, 2025(گیرندتوانمندسازي روانشناختی قرار می
گري نیز بر اهمیت ارضاي نیازهاي اساسی روانشناختی شامل نظریه خودتعیینسوي دیگر، 

 نیازهاي انگیزش درونی وخودمختاري، شایستگی و ارتباط با دیگران، به عنوان پیش
مدل اسپریتزر نیز که ). از طرفی، Adawiah & Putra, 2026(کندتوانمندسازي تأکید می

میدانی متعدد توسعه یافته است، توانمندسازي روانشناختی را به عنوان هاي بر اساس پژوهش
گذاري گري و تأثیرداري، شایستگی، خودتعیینیک سازه چندبعدي شامل چهار بعد معنی

ها و همچنین، پژوهشگران با ترکیب این نظریه). Li & Rasiah, 2025(کندمعرفی می
هاي ه روانشناختی و هویت سازمانی، مدلهایی نظیر امنیت روانی، سرمایافزودن سازه

ري این دهنده غناي نظاند که نشانتري براي تبیین توانمندسازي روانشناختی ارائه دادهجامع
 ;Barattucci et al., 2025; Zhai et al., 2023; Potnuru et al., 2019(حوزه است

Kundu et al., 201.( 
 دسازي روانشناختی با پیامدهاي مثبت متعددياند که توانمننشان داده يمتعدد تحقیقات

از جمله افزایش تعهد سازمانی، رضایت شغلی، عملکرد شغلی، نوآوري کارکنان و کاهش 
 ;Li et al., 2018; Shah et al., 2019د(قصد ترك خدمت، ارتباط معناداري دار

Barattucci et al., 2025 .(سازي ها حاکی از آن است که توانمندهمچنین، پژوهش
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هاي گر مهمی در ارتباط بین رهبري توانمندساز، شیوهتواند نقش میانجیروانشناختی می
 ;Li & Rasiah, 2025(مدیریت منابع انسانی و رفتارهاي نوآورانه کارکنان ایفا کند

Hanafy et al., 2025 .(هاي سازي توانمندسازي روانشناختی در سازمانبا این وجود، پیاده
توان به ساختارهاي ترین آنها میهاي متعددي مواجه است که از جمله مهمشدولتی با چال

مراتبی، تمرکز قدرت در سطوح بالا، عدم شفافیت در فرآیندهاي بوروکراتیک و سلسله
هاي پاداش مبتنی بر قوانین خشک، مقاومت فرهنگی در برابر تغییر و گیري، نظامتصمیم

 ,Creon & Schermuly, 2025; Cheung & Maد(کمبود جو حمایتی اشاره کر
2026; Ayele et al., 2026 .(دهند که توانمندسازي روانشناختی ها نشان میاین چالش

هاست هاي ویژه و متناسب با بافت این سازمانهاي دولتی، نیازمند شناسایی پیشراندر سازمان
هاي خصوصی یا شده در سازمانهاي انجامهاي پژوهشتوان به سادگی یافتهو نمی

 ,.Ibrhim et al., 2025; Tripathi et alد(هاي دولتی تعمیم داها را به سازمانبیمارستان
هاي نوین همچون هوش مصنوعی، علاوه بر این، تحولات دیجیتال و ظهور فناوري). 2025
ها و ریزي منابع سازمانی و مدیریت منابع انسانی دیجیتال، فرصتهاي برنامهسیستم
هاي دولتی ایجاد کرده است هاي جدیدي را براي توانمندسازي کارکنان در سازمانچالش

 Fan et al., 2023; Tariq(مند مورد بررسی قرار نگرفته استصورت نظامکه تاکنون به
et al., 2025.( 

در کنار  در نظام اداري کشور، توانمندسازي روانشناختی منابع انسانیدر نهایت، 
نه تنها یک انتخاب مدیریتی، بلکه یک الزام قانونی، سیاستی و  اريتوانمندسازي ساخت

سند  ور مثال،به ط راهبردي است که در اسناد بالادستی متعددي مورد تأکید قرار گرفته است.
، با ترسیم جایگاه ایران به عنوان کشوري 1404انداز جمهوري اسلامی ایران در افق چشم

ادي، علمی و فناوري در منطقه، تحقق این آرمان را مستلزم یافته با جایگاه اول اقتصتوسعه
ش صراحت بر نقهاي انسانی متعهد، متخصص و توانمند دانسته و بهمندي از سرمایهبهره

تا کنون امر  اینکه  ،داشتهوري تأکید کلیدي منابع انسانی در تحول نظام اداري و ارتقاي بهره
ترین که مهم) 1386خدمات کشوري (مصوب  . همچنین، قانون مدیریتمحقق نشده است

شود، در بندهاي متعدد از جمله فصل سند حقوقی حاکم بر نظام اداري کشور محسوب می
هاي اجرایی را ملزم به طراحی نهم (آموزش و توانمندسازي کارکنان)، به صراحت دستگاه

 نامه اجراییآیین هاي آموزش و توانمندسازي با رویکرد راهبردي کرده است.و اجراي نظام



 

فصل نهم این قانون نیز با تأکید بر افزایش دانش، مهارت و نگرش کارمندان، ایجاد انگیزش 
درونی براي مشارکت فعال در فرآیندهاي آموزشی و توانمندسازي، و برقراري تعامل نظام 

ی عملکرد، بهاي منابع انسانی نظیر ارتقا و انتصاب، جبران خدمات و ارزیاآموزش با سایر نظام
ه هاي دولتی را فراهم ساخته است. علاوسرمایه انسانی در سازمان ارتقاءبستر نهادي لازم براي 

ور، مدت کشترین سند راهبردي میانبر این، قانون برنامه هفتم توسعه که به عنوان مهم
ا عنوان بکند، در فصل ارتقاي نظام اداري و ساله ترسیم میانداز توسعه را در بازه پنجچشم

وري سرمایه انسانی، افزایش انگیزه ، بر ارتقاي بهره)106(ماده » سرمایه انسانی دولت«
ی کارگیري و توسعه کیفکارکنان دولت براي ارائه خدمات کیفی، و ساماندهی جذب، به

 کارکنان تأکید دارد.
ت، اس با وجود این تأکیدات قانونی، سیاستی و راهبردي، آنچه در عمل مغفول مانده 

 توانمندسازي ارتقاءهاي مؤثر بر طراحی و ارائه مدلی جامع و عملیاتی است که پیشران
در کنار توجه به توانمندسازي  هاي دولتیطور خاص در بافت سازمانروانشناختی را به
شناسایی نماید. از سوي دیگر، بررسی عمیق ادبیات موضوع  هاي دولتی،ساختاري سازمان

گرفته در حوزه توانمندسازي روانشناختی هاي صورتبا وجود انبوه پژوهشدهد که نشان می
هاي خصوصی، ها، مؤسسات آموزشی و شرکتهاي مختلف از جمله بیمارستاندر سازمان

ظیر فرد خود نهاي منحصربههاي دولتی با ویژگیها در بافت سازمانبیشتر این پژوهش
 ، قوانین و مقررات پیچیده و فرهنگ سازمانیمراتب رسمیساختارهاي بوروکراتیک، سلسله

عمدتاً  هاي موجوداند. همچنین، پژوهشمقاوم در برابر تغییر، کمتر مورد مطالعه قرار گرفته
نگر که اند و کمتر به طراحی الگویی کلبه بررسی روابط دودویی میان متغیرها اکتفا کرده

بر  زمان درطی و هویتی را به طور همابعاد روانشناختی، رهبري، ساختاري، دیجیتال، محی
این شکاف میان الزامات قانونی، سیاستی و راهبردي از یک سو، و فقدان . اندگیرد، پرداخته

مند براي تحقق عملی آنها از سوي دیگر، ضرورت انجام پژوهش حاضر را مدلی نظام
این  ز منظر نظري،سازد. نوآوري پژوهش حاضر در چند جنبه قابل تبیین است؛ ادوچندان می

گیري از روش فراترکیب و تحلیل محتواي کیفی، به ارائه مدلی جامع و پژوهش با بهره
ردازد که پهاي دولتی میتوانمندسازي روانشناختی در سازمان ارتقاءهاي یکپارچه از پیشران

ستفاده شناختی، اتواند به غناي ادبیات نظري این حوزه کمک شایانی نماید. از منظر روشمی
ررسی اي سندلوسکی و بارسو و بگیري از چارچوب هفت مرحلهاز رویکرد فراترکیب با بهره
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ش اعتبار و المللی، به افزایهاي داده معتبر بیناز پایگاهشناسایی شده منتخب  مقالاتمند نظام
هش شده در این پژوکند و از منظر کاربردي نیز مدل ارائهها کمک میپذیري یافتهتعمیم

هاي هاي دولتی در جهت شناسایی اولویتتواند به عنوان نقشه راهی براي مدیران سازمانمی
 ن مورد استفاده قرار گیرد. بر این اساس، هدف اصلیتوانمندسازي روانشناختی کارکنا ارتقاء

توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در  ارتقاءهاي پژوهش حاضر، طراحی مدل پیشران
 اءارتقهاي مؤثر بر پیشران هاي دولتی است و سؤال اصلی پژوهش این است کهسازمان

ها در قالب اند و این پیشرانتی کدامهاي دولتوانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در سازمان
 چه مدلی قابل ارائه هستند؟

 
 پژوهش نظري پیشینه

 توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی 
توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی به عنوان یک سازه انگیزشی درونی، به معناي 

، براي شکوفایی استعدادهاآوردن بسترهایی آزادسازي نیروها و قدرت درونی افراد و فراهم
ظریه اجتماعی و ن-هاي کارکنان است که ریشه در نظریه شناختیها و شایستگیتوانایی

توانمندسازي  مفهوم ).Moubarak & Afthanorhan, 2025(گري داردخودتعیین
روانشناختی بر این باور استوار است که کارکنان زمانی که احساس کنند توانایی انجام کار 

فعالیت  دار است، با انگیزه و تعهد بیشتريتوانند تأثیرگذار باشند و کارشان معنیرند، میرا دا
هاي سازد تا با اشتیاق بیشتري در فرآیندکنند و این حس توانمندي درونی، آنان را قادر میمی

توانمندسازي روانشناختی به عنوان ). لذا، Özcan et al., 2025د(سازمانی مشارکت نماین
الت روانشناختی مثبت، بر ادراکات فردي کارکنان نسبت به نقش خود در سازمان و یک ح

انند تحت تومیزان کنترل و تأثیرگذاري آنها بر محیط کار متمرکز است و این ادراکات می
توانمندسازي لذا،  ).Zhai et al., 2023د(تأثیر عوامل فردي، گروهی و سازمانی قرار گیرن

به عنوان یک مکانیسم انگیزشی قدرتمند، کارکنان را به سمت تواند روانشناختی می
هایی گیرانه، نوآورانه و عملکرد بالا سوق دهد و این امر به ویژه در سازمانرفتارهاي پیش
 Ahmed et(هاي محیطی مواجه هستند، از اهمیت مضاعفی برخوردار استکه با پیچیدگی

al., 2025; Creon & Schermuly, 2025.( 
 



 

 توانمندسازي روانشناختی منابع انسانیها و ابعاد فهمول
رفته هاي متعدد مورد تأیید قرار گمدل توانمندسازي روانشناختی اسپریتزر، که در پژوهش

داري (احساس ارزشمندي و اهمیت کار)، است، از چهار بعد اصلی تشکیل شده است: معنی
گري آمیز وظایف)، خودتعیینفقیتهاي خود براي انجام موشایستگی (اعتماد به توانایی

اند بر نتایج تو(احساس استقلال و کنترل بر کار خود) و تأثیرگذاري (احساس اینکه فرد می
گیري و فرآیندهاي سازمانی تأثیر بگذارد) که هر یک به نوبه خود، نقش مهمی در شکل

 )Dehghanizadeh et al., 2023؛ Hu, 2025(کنندحس توانمندي در کارکنان ایفا می
داري به میزان ارزشمندي و اهمیت کار از دیدگاه فرد اشاره دارد و زمانی شکل بعد معنی؛ 

شان ها و باورهاي شخصیگیرد که کارکنان احساس کنند نقش آنها در سازمان با ارزشمی
بعد شایستگی، که با خودکارآمدي نیز شناخته  ).Li & Rasiah, 2025( هماهنگ است

و  آمیز وظایف اشاره داردهاي خود در انجام موفقیتباور فرد نسبت به تواناییشود، به می
کارکنانی که شایستگی بالایی دارند، با اعتماد به نفس بیشتري در محیط کار فعالیت 

گري به میزان بعد خودتعیین). Echebiri et al., 2020; Bektaş et al., 2025(کنندمی
در انجام وظایف خود اشاره دارد و زمانی که کارکنان  استقلال و آزادي عمل کارکنان

گیري کنند، حس هاي انجام کار تصمیمتوانند در مورد روشاحساس کنند می
بعد تأثیرگذاري  )؛ در نهایتKundu et al., 2019(شودگري در آنها تقویت میخودتعیین

ارد و این هاي سازمانی اشاره دبه میزان تأثیر رفتار و اقدامات کارکنان بر نتایج کار و فرآیند
و نظراتشان  شودگیرد که کارکنان احساس کنند که صداي آنها شنیده میبعد زمانی شکل می

ها حاکی از آن است که ابعاد پژوهش). Jia et al., 2020( ها مؤثر استگیريدر تصمیم
ازمانی و ، جو ساي نظیر ساختار سازمانیتوانمندسازي روانشناختی تحت تأثیر عوامل زمینه

و غیرمستقیم  طور مستقیمتوانند بهگیرند و این ابعاد میهاي مدیریت منابع انسانی قرار میشیوه
بر پیامدهاي سازمانی نظیر عملکرد شغلی، تعهد سازمانی و رفتارهاي نوآورانه تأثیرگذار 

 از سوي دیگر، توانمندسازي). Hanafy et al., 2025; Li et al., 2018(باشند
روانشناختی با مفاهیمی نظیر توانمندسازي ساختاري و توانمندسازي اجتماعی نیز ارتباط 
دارد، اما تفاوت آن در تمرکز بر ادراکات و باورهاي فردي کارکنان است که این امر 

 ;Echebiri et al., 2020(سازدهاي جامع توانمندسازي را ضروري میکارگیري مدلبه
Kim & Shin, 2019.( 
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 شناسی پژوهشروش
ر رویکرد کند و مبتنی بگرایی تبعیت میبرساخت-پژوهش حاضر، از پارادایم تفسیري

 ارتقاءهاي کیفی با منطق استقرائی است. این پژوهش، با هدف طراحی مدل پیشران
وهشی عنوان پژهاي دولتی انجام شده و بهتوانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در سازمان

ه این بفراترکیب است.  روش شود. روش پژوهش حاضر، اسنادي وبندي میکاربردي طبقه
اسناد منتشر  با تکیبه بر هاي اصلی مدل، از روش فراترکیبجهت شناسایی پیشرانصورت که 

عنوان به Sandelowski & Barroso )2007اي (مرحلهه و چارچوب هفتاستفاده شد شده
) روش هفت 2007باروسو و ساندلوسکی( یه این صورت که مبناي پژوهش در نظر گرفته شد.

. مرور ادبیات به صورت 2. تنظیم سوال پژوهش، 1 با تاکید بر مراحل شمارهاي مرحله
. تجزیه و 5. استخراج اطلاعات متون، 4ب، . جست و جو و انتخاب متون مناس3مند، نظام

در  . اند، را معرفی نمودهها. ارائه یافته7. کنترل کیفیت و 6هاي کیفی، تحلیل و ترکیب یافته
 2026تا  2016مطالعات منتشرشده در بازه زمانی جامعه آماري مورد مطالعه، شامل همین راستا، 

هاي حاصل از بخش دادهدر نهایت، . استهجري شمسی  1405تا  1395زمانی  و بازه میلادي
مورد تجزیه و تحلیل  MAXQDA 24 افزار، با روش تحلیل محتوا و به کمک نرمفراترکیب

 .قرار گرفتند
 
 هایافته

 هاي پژوهشمرحله نخست: تنظیم سؤال
ان عنوشود تا بهدر این مرحله، سؤال پژوهش به شکلی روشن و متمرکز تعیین می

مکان اي طراحی شود که اگونهچارچوبی براي انجام فراترکیب عمل کند. این سؤال باید به
هاي سوال 1هاي گوناگون را فراهم آورد. در جدول هاي پژوهشادغام و مقایسه یافته

 آن قابل مشاهده است.پژوهش به همراه پارامترهاي 
 

 هاي پژوهش به همراه پارامترهاي آنسوال -1جدول
 هاي پژوهش و نحوه پاسخگویی به آنهاسوال پارامترها

 چیستی کار
 :سؤال اصلی

تی هاي دولتوانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در سازمان ارتقاءهاي پیشران
 اند؟کدام



 

 هاي پژوهش و نحوه پاسخگویی به آنهاسوال پارامترها

 جامعه مورد مطالعه
هاي علمی معتبر همچون گوگل اسکولار، موجود در پایگاهاسناد و مقالات 

اسکوپوس، الزویر، ساینس دایرکت، امرالد، ابسکو و پروکوئست که از طریق 
 .موتورهاي جستجو قابل دسترسی بودند

 .براي مطالعات داخلی 1405تا  1395براي مطالعات خارجی و  2026تا  2016  بازه زمانی مطالعه

  روش مطالعه
در این پژوهش، پژوهشگر با در نظر گرفتن معیارهاي مشخص، مقالات مناسب را 

یک یک وارد فرآیند فراترکیب شوند و کدامکند که کدامشناسایی کرده و تعیین می
 از آن کنار گذاشته شوند. 

 
  مرحله دوم: مرور ادبیات به شکل نظامند

 ر شناسایی مطالعات مرتبط صورتمنظومند بهوجویی فراگیر و نظامدر این گام، جست
ي کردن معیارهاها و مشخصهاي داده، انتخاب کلیدواژهگیرد که شامل تعیین پایگاهمی

 این نتایج قابل مشاهده است. 3و  2ورود و خروج است. در جدول 
 معیارهاي پژوهش -2جدول

 خروجی معیارها معیارهاي منابع

 قیهدف تحق
 ارتقاء يهاشرانیمدل پ يهاها و شاخصابعاد، مؤلفه ییشناسا

 .یدولت يهادر سازمان یمنابع انسان یروانشناخت يتوانمندساز

 انتشار سال
مطالعات  يبرا 2026تا  2016 ؛یمطالعات داخل يبرا 1405تا  1395
 .یخارج

 داخل و خارج از کشور. محل انجام
 فارسی و انگلیسی. زبان مطالعات

 
 هاي کلیدي جستجو در پژوهشواژه -3جدول

 هاي کلیديواژه
 انگلیسی فارسی

 Psychological Empowerment یروانشناخت يتوانمندساز
 Human Resource Enhancing یمنابع انسان ارتقاء

 Employee Empowerment کارکنان يتوانمندساز
 Empowerment Enhancing يتوانمندساز ارتقاء

 Empowerment Drivers يتوانمندساز يهاشرانیپ
 Empowerment in Government یدولت يهادر سازمان يتوانمندساز

Organizations 
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اي گونههاي داده با استفاده از قوانین بولین بهدر این پژوهش، استراتژي جستجو در پایگاه
 AND عملگرهايها با هاي آنهاي اصلی و مترادفطراحی شد که ترکیبی از کلیدواژه

 OR "توانمندسازي روانشناختی"( عنوان مثال، ترکیبپوشش داده شود؛ به OR و

"Psychological Empowerment"( AND )"ارتقاء منابع انسانی" OR "Human 

Resource Enhancing"( AND )"هاي دولتیسازمان" OR "Government 

Organizations"( معتبر نظیر گوگل اسکولار،  هايکار رفت. جستجو در پایگاهبه
اسکوپوس، الزویر، ساینس دایرکت، امرالد، ابسکو و پروکوئست انجام شد و معیارهاي 

 1405تا  1395براي مطالعات خارجی و  2026تا  2016ورود و خروج شامل بازه زمانی 
براي مطالعات داخلی، زبان فارسی و انگلیسی، و ارتباط موضوعی با توانمندسازي 

 .هاي دولتی اعمال گردیداختی در سازمانروانشن
 

 ها و متون مناسبمرحله سوم: جستجو و انتخاب مقاله
ها و در مطالعه حاضر جهت روایی توصـــیفی ســـعی شـــده اســـت، بیشـــترین مقاله

 رو در مراحل کنکاشمتون علمی مرتبط با موضــوع شــناســایی و گردآوري شــود. ازین
هاي کیفی مرتبط با مند حذف شد و دادهمتون نامرتبط به طور دقیق و نظاممقالات، 

در بررسی روایی  هاي پژوهش به طور منظم از متن مقالات اســـتخراج شد.پرسش
هاي پژوهش، از نظرات چهار نفر از خبرگان و استادان دانشــگاه و اعمال تفســــــیري یافته

هایی نظیر خبرگان این پژوهش بر اساس ملاك ده شد. نظرات آنها در مراحل پژوهش استفا
هاي مدیریت منابع انسانی، مدیریت دولتی یا دارا بودن مدرك دکتري تخصصی در رشته

رفتار سازمانی، حداقل پنج سال سابقه پژوهشی یا اجرایی در حوزه توانمندسازي منابع انسانی، 
رات خاب شدند. فرآیند اعمال نظو آشنایی کافی با روش فراترکیب و تحلیل کیفی انت

خبرگان نیز به این صورت بود که ابتدا کدهاي باز، مضامین فرعی و مضامین اصلی 
استخراجشده در اختیار آنان قرار گرفت و سپس نظرات اصلاحی و بازتعریف مضامین 

 .مرحله اعمال و در نهایت، مدل نهایی با تأیید جمعی آنان تدوین شدبهصورت مرحلهبه
بهره گرفته   (CASP)لیست کسپمچنین درجهت ارزیابی و کنترل پایایی و کیفیت از چکه

)؛ عدم 2شد، نحوه امتیازدهی از طریق این روش به این صورت است که امتیاز کامل با عدد (
قرار دارد.  2تا  0شود. هر سـؤال بین ) مشخص می 1)؛ و امتیاز متوسط با عدد (0امتیاز با عدد (



 

به آن   20اي کاملا متناسـب بوده و امتیاز کامل را کسـب کند، امتیاز ثال اگر مقالهبه طور م
ي هاي نمرگیرد، یعنی اگر مقالهبه عنوان مبنا قرار می 14رو امتیاز بالاتر از گیرند. ازینتعلق می

ر ود در غیشو بالاتر کسب کند از کیفیت لازم برخوردار اسـت و وارد فرایند بررسی می 14
 این صورت حذف خواهد شد.

 

 چارت روند نما براي انتخاب مقالات مناسب -1شکل
ي معتبر علمی شناسایی هاي دادهمقاله در پایگاه 815 در مرحله ابتدایی جستجو، تعداد

مقاله به دلیل عدم ارتباط با  282 گردید. در مرحله غربالگري اولیه بر اساس عنوان، تعداد
مقاله باقی ماندند. در مرحله غربالگري بر اساس  533 و تعداد موضوع پژوهش حذف شدند

مقاله دیگر به دلیل عدم تناسب با اهداف پژوهش کنار گذاشته شدند و  290 چکیده،
مقاله براي بررسی متن کامل انتخاب شدند. در مرحله بررسی متن کامل، پس از  243 تعداد

ع مناب ارتقاءاعمال معیارهاي ورود و خروج (از جمله ارتباط با توانمندسازي روانشناختی، 
هاي دولتی، انتشار در مجلات معتبر، دسترسی به متن کامل و انتشار در بازه انسانی، سازمان

براي مطالعات داخلی)،  1405تا  1395براي مطالعات خارجی و  2026تا  2016زمانی 
وردنظر هاي ممقاله به دلایلی نظیر عدم ارتباط با مدل پیشنهادي یا عدم ارائه مؤلفه 103 تعداد

مقاله به عنوان مقالات اولیه انتخاب شدند. پس از بررسی نهایی  192 حذف شدند و در نهایت،
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را  14مقاله نهایی که امتیاز بالاتر از  51 رزیابی کیفیت،براي ا CASP لیستو اعمال چک
 .کسب کرده بودند، به عنوان مقالات منتخب براي تحلیل نهایی وارد شدند

 

 روش فراترکیب مقالات منتخب براي تحلیل نهایی -4جدول

CASP 
 ردیف شناسه نویسنده و سال کدهاي اولیه منبع

 (کمی) (کیفی)

 18 خوب

Optimizing human resource strategies: 
Investigating the dynamics of high-
performance practices, psychological 
empowerment, and responsible 
leadership in a moderated-mediation 
framework 

A1:  رهبري
پذیرمسئولیت  

Sarwar et al. 
(2024) A1 1 

 17 خوب

Empowering leadership and employee 
innovation: unraveling the roles of 
psychological empowerment and 
knowledge sharing 

A2:  توانمندسازي
 :A2رهبري، 

 نوآوري کارکنان

Hanafy, Al-
Hajla & 

Elsharnouby 
(2025) 

A2 2 

 18 خوب

Mapping promoting factors and 
mechanisms of resilience for 
performance improvement: The role of 
strategic human resource management 
systems and psychological 
empowerment 

A3:  سازوکار
آوري کارکنانتاب  

Zhai, Zhu & 
Zhang 
(2023) 

A3 3 

 17 خوب

Linking structural empowerment to 
employee-driven innovation: the 
mediating role of psychological 
empowerment 

A4:  توانمندسازي
 :A4ساختاري، 

نوآوري مبتنی بر 
 کارکنان

Echebiri, 
Amundsen 
& Engen 
(2020) 

A4 4 

 18 خوب

Feeling safe to be empowered: 
Psychological safety and psychological 
empowerment in threatening work 
environments 

A5:  ،امنیت روانی
A5:  توانمندسازي

 روانی

Creon & 
Schermuly 

(2025) 
A5 5 

 18 خوب

How and when diversity management 
promotes proactive customer service 
performance: the roles of psychological 
safety, psychological empowerment, and 
proactive personality 

A6:  شخصیت
شگیرانه، پی A6: 

مدیریت تنوع نیروي 
 کار

Ayele et al. 
(2026) A6 6 

 18 خوب

Exploring the impact of psychological 
empowerment on customer orientation 
through psychological safety: the role of 
professional commitment as a moderator 

A7: ايتعهد حرفه  Hu (2025) A7 7 

-The empowerment paradox: a cognitive 16 خوب
affective system model of fostering and 

A8: برداري بهره
آمیز از موفقیت Pan (2026) A8 8 



 

CASP 
 ردیف شناسه نویسنده و سال کدهاي اولیه منبع

 (کمی) (کیفی)
subverting employee ambidexterity in 
the digital era 

هاي گذاريسرمایه
 :A8دیجیتال، 

کاهش فعالانه 
اضطراب فناوري 

 کارکنان

 Psychological empowerment of 17 خوب
politically empowered Saudi women 

A9:  آگاهی از
دستیابی به اهداف، 
A9: گذاري سرمایه

ها، بر توانایی A9: 

مشارکت در ایجاد 
فضایی مثبت و 
 :A9اخلاقی، 

خودکارآمدي 
 :A9کارکنان، 

گري خودتعیین
 کارکنان

Moubarak & 
Afthanorhan 

(2025) 
A9 9 

 18 خوب

The effect of transformational leadership 
on nurses' innovative behaviors: the 
mediating effect of psychological 
empowerment 

A10:  رفتار نوآورانه
 :A10کارکنان، 

آفرینرهبري تحول  

Bektaş, Ünal 
& Nal 
(2025) 

A10 10 

 19 خوب

Linking Green Job Satisfaction to 
Circular Economy Implementation: The 
Mediating Role of Psychological 
Climate and Employee Empowerment 

A11:  رضایت
کارکنان از کار سبز، 
A11:  درك کارکنان
 از جو سازمانی حامی

Priyanto et 
al. (2026) A11 11 

 18 خوب

Impact of psychological empowerment 
on job satisfaction among preschool 
teachers: mediating role of professional 
identity 

A12: هویت شغلی Xiang et al. 
(2024) A12 12 

 18 خوب

Reflections of self-concept clarity at 
work: the mediating role of 
psychological empowerment on the 
relationship between self-concept clarity 
and intrinsic motivation 

A13:  وضوح
 خودپنداره

Özcan, 
Çekmecelioğ

lu & 
Konakay 
(2025) 

A13 13 
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CASP 
 ردیف شناسه نویسنده و سال کدهاي اولیه منبع

 (کمی) (کیفی)

 19 خوب

Social undermining and psychological 
empowerment: unveiling the association 
to resilience in nursing-a cross-sectional 
study 

A14: آوري تاب
یشناختروان  

Ahmed et al. 
(2025) A14 14 

 19 خوب

Effect of servant leadership on 
employees' innovative behavior with the 
mediating role of psychological 
empowerment and moderating role of 
core self-evaluation 

A15:  رهبري
 خدمتگزار

Xu & Wu 
(2025) A15 15 

 19 خوب

The relationship between psychological 
empowerment and organisational 
identification: A network analysis based 
approach 

A16:  هویت
 سازمانی

Barattucci et 
al. (2025) A16 16 

 18 خوب

High-performance work systems, 
psychological empowerment, and power 
distance orientation in shaping employee 
innovation, a moderated mediation 
model 

A17:  اهمیت
هاي سازي شیوهبهینه

 مدیریت منابع انسانی

Li & Rasiah 
(2025) A17 17 

 17 خوب

Exploring the influence of the spiritual 
climate on psychological empowerment 
among nurses in China: a cross-sectional 
study 

A18: جو معنوي Wang et al. 
(2024) A18 18 

 - خوب

The impact of improving employee 
psychological empowerment and job 
performance based on deep learning and 
artificial intelligence 

A19:  یادگیري
هوش  :A19عمیق، 

 مصنوعی

Fan et al. 
(2023) A19 19 

 18 خوب

The effect of Hr practices on 
psychological empowerment in forming 
performance based on learning and 
growth perspectives 

A20:  تأثیر
هاي منابع شیوه

 انسانی

Sondakh, 
Pangastuti & 

Gunawan 
(2021) 

A20 20 

 18 خوب

Relationship between nurse 
psychological empowerment and job 
satisfaction: A systematic review and 
meta-analysis 

A21: رضایت شغلی Li et al. 
(2018) A21 21 

 19 خوب
Psychological empowerment and 
employee attitudinal outcomes: The 
pivotal role of psychological capital 

A22:  سرمایه
شناختیروان  

Shah et al. 
(2019) A22 22 

 18 خوب

Association Between Psychological 
Empowerment and Work Engagement 
Among Rural Nurses: A Latent Profile 
and Moderation Analysis 

A23:  تعامل کاري
 در میان کارکنان

Xu et al. 
(2026) A23 23 

 18 خوب

Economic Incentives and Psychological 
Empowerment in Construction 
Contracting: Complementing or 
Undermining 

A24: هاي انگیزه
 اقتصادي

Cheung & 
Ma (2026) A24 24 



 

CASP 
 ردیف شناسه نویسنده و سال کدهاي اولیه منبع

 (کمی) (کیفی)

 17 خوب
From struggle to strategy: unpacking 
midwives' psychosocial workplace 
stressors and pathways to empowerment 

A25:  کاهش
-زاي روانیاسترس

 اجتماعی

Asadollahi 
& Roudsari 

(2026) 
A25 25 

 18 خوب

Bottom-up corporate social advocacy: 
Examining the impact of employees' 
empowered engagement on advocacy 
willingness and mediating roles of value 
congruency and moral elevation 

A26:  حمایت
اجتماعی شرکتی از 
 :A26پایین به بالا، 

مشارکت توانمند 
 :A26کارکنان، 

 تمایل به حمایت

Yim (2026) A26 26 

 18 خوب

Behavioral Changes on the Impact of 
Single Parent Women's Empowerment in 
Meeting Family Needs (Study on the 
Indonesian Association of Women with 
Disabilities Garut Regency) 

A27:  تغییرات
 رفتاري

Karwati, 
Yuliana & 

Shaleha 
(2026) 

A27 27 

 18 خوب
Impact of Digital Financial Services on 
Women's Empowerment and Financial 
Inclusion in Asian Countries 

A28:  تأثیر خدمات
 مالی دیجیتال

Oyasor 
(2026) A28 28 

 19 خوب
Impact of Higher Education on Students' 
Socio-Economic Adjustment, and 
Empowerment in the Society 

A29: أثیر آموزش ت
 عالی

Khatoon & 
Hussain 
(2026) 

A29 29 

 17 خوب
Enhancing work engagement: The roles 
of psychological capital, authentic 
leadership, and work empowerment 

A30:  افزایش
 :A30اشتیاق شغلی، 

نقش سرمایه 
شناختی، روان A30: 

 :A30رهبري اصیل، 

 توانمندسازي شغلی

Joo, Lim & 
Kim (2016) A30 30 

 18 خوب
Team building, employee empowerment 
and employee competencies: Moderating 
role of organizational learning culture 

A31: سازي، تیم
A31:  توانمندسازي

 :A31کارکنان، 

هاي شایستگی
 کارکنان

Potnuru, 
Sahoo & 
Sharma 
(2019) 

A31 31 

 17 خوب
Empowering leadership and job 
performance: mediating role of 
psychological empowerment 

A32:  رهبري
 توانمندساز

Kundu, 
Kumar & 
Gahlawat 

(2019) 

A32 32 
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CASP 
 ردیف شناسه نویسنده و سال کدهاي اولیه منبع

 (کمی) (کیفی)

 18 خوب

Exploring the Mediating Role of 
Psychological Resilience in Enhancing 
Employee Empowerment and 
Organizational Commitment: A Dual-
Theory Approach PsyCap and JD-R 
Perspective 

A33: آوري تاب
شناختیروان  

Adawiah & 
Putra (2026) A33 33 

 18 خوب

Servant Leadership: A Driving Force to 
Employee Empowerment, Trust and 
performance: Mediation and moderation 
Perspectives 

A34:  رهبري
 خدمتگزار

Arshad et al. 
(2026) A34 34 

 19 خوب

AI-ENHANCED ERP SYSTEMS: 
DRIVING DIGITAL 
TRANSFORMATION IN SMES BY 
IMPROVING EFFICIENCY, 
STRENGTHENING SUPPLY CHAINS 
AND EMPOWERING THE 
WORKFORCE 

A35: هاي سیستم
ریزي منابع برنامه

 (ERP) سازمانی

Moreira 
(2025) A35 35 

 19 خوب

EMPLOYEE EMPOWERMENT AND 
ORGANISATIONAL INNOVATION 
OF 3-STAR HOTELS IN PORT 
HARCOURT 

A36:  نوآوري
 سازمانی

Kalu & 
Ekesiba 
(2026) 

A36 36 

 19 خوب
Going Green: Leveraging Green HRM to 
Foster a Green Culture and Empower 
Employees in a Polycrisis Era 

A37: گیري از بهره
مدیریت منابع انسانی 

 سبز

Zafar & Ho 
(2026) A37 37 

 18 خوب

Empowering human resource 
management through artificial 
intelligence: A systematic literature 
review and bibliometric analysis 

A38:  هوش
 مصنوعی

Benabou & 
Touhami 
(2025) 

A38 38 

 17 خوب

Synergizing green HRM and technology: 
A conceptual framework for enhancing 
organizational sustainability through 
employee empowerment 

A39: افزایی هم
مدیریت منابع انسانی 

 سبز و فناوري

Alzoraiki et 
al. (2025) A39 39 

 18 خوب

Navigating the Link between 
Information Technology Utilization and 
the Empowerment of Human Resource 
Management: A Scoping Review 

A40:  استفاده از
 فناوري اطلاعات

Wibowo & 
Rifani 
(2025) 

A40 40 

 19 خوب

Exploring psychological empowerment 
and social identification as parallel 
mediators between well-being oriented 
HRM practices and employee 
performance 

A41:  منابع انسانی
 :A41مبتنی بر رفاه، 

منابع انسانی مبتنی بر 
عملکرد کارکنان، 

Usman, 
Hanif & 
Ahmed 
(2025) 

A41 41 



 

CASP 
 ردیف شناسه نویسنده و سال کدهاي اولیه منبع

 (کمی) (کیفی)

A41:  هویت
 اجتماعی

 18 خوب

Leveraging the Power of Human 
Resource Management Practices for 
Workforce Empowerment in SMEs on 
the Shop Floor: A Study on Exploring 
and Resolving Issues in Operations 
Management 

A42: گیري از بهره
هاي وهقدرت شی

 مدیریت منابع انسانی

Tripathi et 
al. (2025) A42 42 

 19 خوب

Promoting Psychological Empowerment 
for Female Employees' Career 
Progression with Women-Friendly HRM 
Practices and Inclusive Leadership: A 
Moderated Mediation Model 

A43: هاي شیوه
مدیریت منابع انسانی 

سازگار با تنوع، 
A43: رهبري فراگیر 

Rasheed et 
al. (2025) A43 43 

 18 خوب

The role of talent management in 
enhancing employee retention: 
Mediating the influence of psychological 
empowerment 

A44:  نقش
 مدیریت استعداد

Menezes, 
Gumashivili 
& Kanokon 

(2025) 

A44 44 

 18 خوب

Impact of Digital HRM on 
Academicians' Performance in Higher 
Educational Institutions of Sindh: 
Exploring the Mediating Role of 
Organizational Empowerment and 
Moderating Role of Digital Innovation 

A45:  تأثیر مدیریت
 منابع انسانی دیجیتال

Tariq et al. 
(2025) A45 45 

 17 خوب

Environmental process design and 
performance: Understanding the key role 
of learning by doing and employee 
empowerment 

A46:  یادگیري از
 طریق انجام کار

Anjum et al. 
(2025) A46 46 

 18 خوب
Strategic linkages to ESG performance: 
The role of performance measurement 
system and psychological empowerment 

A47:  پیوندهاي
 استراتژي با عملکرد

Dong, Son 
& Roh 
(2025) 

A47 47 

 18 خوب

Analyzing the Role of Green Human 
Resource Management Practices on 
Employee Empowerment in Higher 
Education, A Case Study of Erbil 
Polytechnic University 

A48:  نقش
هاي مدیریت شیوه

 منابع انسانی سبز

Aziz et al. 
(2025) A48 48 

 18 خوب

Conceptual model development of nexus 
between agile human resource 
management practices and employee's 
empowerment: Contemporary 
perception 

A49: هاي شیوه
مدیریت منابع انسانی 

 چابک

Ibrhim, 
Alsuraihi & 
Al-Zaqeba 

(2025) 

A49 49 

 18 خوب

What makes employees more proactive? 
Roles of job embeddedness, the 
perceived strength of the HRM system 
and empowering leadership 

A50:  نقش
تنیدگی شغلی، درهم

A50:  قدرت

Jia et al. 
(2020) A50 50 
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CASP 
 ردیف شناسه نویسنده و سال کدهاي اولیه منبع

 (کمی) (کیفی)

شده، ادراك A50: 

سیستم مدیریت منابع 
 :A50انسانی، 

 رهبري توانمندساز

 17 خوب

Transformational leadership behaviors, 
the empowering process, and 
organizational commitment: 
investigating the moderating role of 
organizational structure in Korea 

A51:  رفتارهاي
آفرین، رهبري تحول

A51:  فرآیند
 :A51توانمندسازي، 

 تعهد سازمانی

Kim & Shin 
(2019) A51 51 

 
 مرحله چهارم: استخراج اطلاعات از متون و مقالات

فاهیم، ها، مشد، که شامل یافتههاي مرتبط از مطالعات منتخب استخراج در این گام، داده
ن باشد. محتواي مقالات چندیها و سایر اطلاعات کلیدي مرتبط با سؤال تحقیق میشاخص

بررسی گردید. نتایج  MAXQDA 24افزاربار و با دقت توسط پژوهشگر با استفاده از نرم
 ارائه شده است. 5حاصل از این مقالات در جدول 

 

 هاي مرحله فراترکیبنتایج یافته -5جدول
 باز کدهاي فرعی مضمون اصلی مضمون

 سازيغنی

 زاددرون منابع

 شناختیروان

 تقویت
 هايخودباوري

 کارکنان شناختی

 -A9خودکارآمدي کارکنان  -A9آگاهی از دستیابی به اهداف 
 A13وضوح خودپنداره  -A9خودتعیینگري کارکنان 

 سازوکارهاي توسعه
 روانی امنیت

سرمایه روانشناختی  -A5توانمندسازي روانی -A5امنیت روانی 
A22-  نقش سرمایه روانشناختیA30 

 هايمکانیزم تقویت
 فردي آوريتاب

-A14شاختی آوري روانتاب-A3سازو کار تاب آوري کارکنان 
آوري تاب-A25اجتماعی -A25 زاي روانیکاهش استرس

 A33روانشناختی 
 رفتارهاي اعمال
 آفرینتحول رهبري

رهبري -A2توانمندسازي رهبري -A1رهبري مسئولیت پذیر 
 A51آفرین رفتارهاي رهبري تحول -A10آفرین تحول



 

 باز کدهاي فرعی مضمون اصلی مضمون

 توسعه

 الگوهاي

 توسعه رهبري

 بخش

 الگوهاي توسعه
 تعاملی رهبري

رهبري خدمتگزار -A30رهبري اصیل  -A15رهبري خدمتگزار 
A34-  رهبري فراگیرA43 

 سازينهادینه
 رهبري هايشیوه

 توانمندساز

فرآیند  -A50رهبري توانمندساز -A32رهبري توانمندساز 
 A51توانمندسازي 

 مدیریت

 فرآیندهاي

 دیجیتال تحول

 ابزارهاي استقرار
 اطلاعات فناوري

کاهش  -A8هاي دیجیتال گذاريآمیز از سرمایهبرداري موفقیتبهره
ریزي منابع هاي برنامهسیستم -Aان فعالانه اضطراب فناوري کارکن

 A40استفاده از فناوري اطلاعات  -A35سازمانی 
 هايسامانه کاربرد
 مصنوعی هوش

هوش مصنوعی  -A19هوش مصنوعی  -A19یادگیري عمیق 
A38-  تأثیر مدیریت منابع انسانی دیجیتالA45 

 پیامدهاي پایش
 فناورانه رفتار

افزایی مدیریت منابع انسانی هم -A28تأثیر خدمات مالی دیجیتال 
 A39سبز فناوري 

 يسالارشایسته

 انسانی منابع

 ارتقاي
 هايشایستگی

 تخصصی
 انسانیسرمایه

نقش -A31هاي کارکنان شایستگی-A9ها گذاري بر تواناییسرمایه
 A29تأثیر آموزش عالی  -A44مدیریت استعداد 

 بسترهاي بازطراحی
 سازمان ساختاري

نوآوري سازمانی  -A31تیم سازي -A4توانمندسازي ساختاري 
A36-  پیوندهاي استراتژي با عملکردA47 

 سازيیکپارچه
 مدیریت هايسیستم

 منابع

تأثیر  -A17هاي مدیریت منابع انسانی سازي شیوهاهمیت بهینه
هاي مدیریت بهینه سازي قدرت شیوه-A20هاي منابع انسانی شیوه

 A50سیستم مدیریت منابع انسانی  -A42منابع انسانی 

 تعالی

 شناسیبوم

 کار محیط

 جو گیريشکل
 اخلاقی حمایتی

درك کارکنان از جو  -A9مشارکت در ایجاد فضایی مثبت اخلاقی 
 A18جو معنوي  -A11سازمانی حامی 

 مدیریت الزامات
 تنوع پویاي

 A41منابع انسانی مبتنی بر رفاه  -A6مدیریت تنوع نیروي کار 
هاي شیوه -A43هاي مدیریت منابع انسانی سازگار با تنوع شیوه

 A49مدیریت منابع انسانی چابک 

 استقرار

 فرآیندهاي

 سبز مدیریت

 رفتارهاي توسعه
 سبز سازمانی

گیري از مدیریت منابع بهره -A11رضایت کارکنان از کار سبز 
 A48هاي مدیریت منابع انسانی سبز نقش شیوه -A37انسانی سبز 
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 باز کدهاي فرعی مضمون اصلی مضمون

 بلوغ

 فرآیندهاي

 یابیهویت

 شغلی

 هايشاخص تقویت
 سازمانی تعلق

افزایش -A23تعامل کاري در میان کارکنان -A7اي تعهد حرفه
 A51تعهد سازمانی  -A30اشتیاق شغلی 

 ابعاد پایدارسازي
 سازمانی هویت

منابع انسانی مبتنی -A16هویت سازمانی -A12هویت شغلی 
 A41هویت اجتماعی  -A41عملکرد کارکنان 

 ارتقاء

 پیامدهاي

 رفتاري

 کارکنان

 رفتارهاي بروز
 عملکردي برندهپیش

تغییرات رفتاري  -A26تمایل به حمایت -A6شخصیت پیشگیرانه 
A27-  یادگیري از طریق انجام کارA46 

 رفتارهاي تجلی
 زادرون نوآورانه

رفتار نوآورانه  -A5نوآوري مبتنی بر کارکنان -A2نوآوري کارکنان 
 A10کارکنان 

 هايشاخص بهبود
 عملکرد پویایی

-A26حمایت اجتماعی شرکتی از پایین به بالا -A21رضایت شغلی 
 A30توانمندسازي شغلی -A26مشارکت توانمند کارکنان 

 هايمحرك تحلیل
 بیرونی انگیزشی

قدرت  -A50تنیدگی شغلی نقش درهم-A24انگیزه اقتصادي 
 A50شده ادراك

 
 هامرحله پنجم: تجزیه و تحلیل و تلفیق یافته

در این مرحله، پژوهشگر با توجه به سؤال پژوهش و نتایج حاصل از مراحل قبلی، اقدام 
 توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در ارتقاءهاي به طراحی و گزارش مدل نهایی پیشران

مؤلفه (مضمون  22شده در قالب کد باز استخراج 51هاي دولتی نمود. بر این اساس، سازمان
سازي غنی) 1(دهی شدند که عبارتند از: مضمون اصلی (کد گزینشی) سازمان 8فرعی) و 

مدیریت ) 3بخش، (توسعه الگوهاي رهبري توسعه) 2شناختی، (زاد روانمنابع درون
شناسی محیط کار، تعالی بوم) 5سالاري منابع انسانی، (شایسته) 4فرآیندهاي تحول دیجیتال، (

 ارتقاء) 8استقرار فرآیندهاي مدیریت سبز و () 7یابی شغلی، (بلوغ فرآیندهاي هویت) 6(
 ،اصلیمضمون نیز شبکه ارتباطی و شماتیک   3و  2در شکل  .پیامدهاي رفتاري کارکنان

 مدل نیز به نمایش گذاشته شده است.  کدهاي بازو مضمون فرعی



 

 
 هاپیشران شبکه ارتباطی مضمون اصلی، مضمون فرعی وکدهاي باز -2شکل

 
، شبکه ارتباطی و شماتیک مدل شامل مضمون اصلی، مضمون فرعی و 3 در شکل
ط میان مراتبی و روابصورت تصویري نمایش داده شده است تا ساختار سلسلهکدهاي باز به

نند تا ککمک می کنندگانمطالعهوضوح قابل مشاهده باشد. این اشکال به اجزاي مدل به
ا ها بها و مضامین و نحوه ارتباط آنمؤلفه دهی کدها دردرك بهتري از چگونگی سازمان

 .یکدیگر داشته باشد
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 یهاي دولتتوانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در سازمان ارتقاءهاي پیشران شماتیک -3شکل

 

 مرحله ششم: پایایی و اعتبار مدل 
براي تضمین پایایی فرآیند کدگذاري در روش فراترکیب، از رویکرد توافق بین دو 

صورت مجزا کدگذار استفاده شد و دو مقاله کلیدي توسط پژوهشگر و یک خبره مستقل به
شاخص  15کدگذاري گردیدند. در محاسبه ضریب توافق هولستی، دو کدگذار هر یک 

 0,933ص مشترك بود و ضریب هولستی برابر با شاخ 14استخراج نمودند که از این میان 
دهنده توافق عالی بین کدگذاران است. همچنین در محاسبه ضریب دست آمد که نشانبه

و  0,910شده برابر با مفهوم کلیدي، میزان توافق مشاهده 20کاپاي کوهن بر اساس ارزیابی 
به  0,760اپاي کوهن برابر با محاسبه شد که در نتیجه ضریب ک 0,625توافق تصادفی برابر با 

مده براي آدستدست آمد که حاکی از توافق خوب فراتر از سطح تصادفی است. مقادیر به
 قبول فرآیند کدگذاري است. دهنده پایایی قابلنشان) 0,760و  0,933هر دو شاخص (

 محاسبه ضریب هولستی )۱( فرمول �

ضریب هولستی =
2 × تعداد شاخصهاي مشترك

اول کدگذار هايشاخص تعداد + تعداد شاخصهاي کدگذار دوم
 

هولستی ضریب =
2 × 14

15 + 15
=

28
30

= 0.933 



 

 محاسبه ضریب کاپاي کوهن) ۲(فرمول  �

کاپاي کوهن =
Po − Pe
1 − Pe

 
 

کوهن کاپاي =
0.91 − 0.625

1 − 0.625
=

0.285
0.375

= 0.760 
 

 ها و چهارچوب نهاییمرحله هفتم: ارائه یافته
ها نشان شود. یافتههاي حاصل از مراحل قبلی ارائه میدر این مرحله از فراترکیب، یافته

مضمون اصلی شامل  8مؤلفه (مضمون فرعی) و  22شده در قالب کد باز استخراج 51داد که 
) 3بخش، (توسعه الگوهاي رهبري توسعه) 2شناختی، (زاد روانسازي منابع درونغنی) 1(

شناسی تعالی بوم) 5سالاري منابع انسانی، (شایسته) 4اي تحول دیجیتال، (مدیریت فرآینده
استقرار فرآیندهاي مدیریت سبز و ) 7یابی شغلی، (بلوغ فرآیندهاي هویت) 6محیط کار، (

زاد سازي منابع دروندهی شدند. مضمون غنیپیامدهاي رفتاري کارکنان سازمان ارتقاء) 8(
ارهاي هاي شناختی، توسعه سازوکعنوان لایه بنیادین، بر تقویت خودباوريشناختی بهروان

آوري فردي تأکید دارد و مضمون توسعه الگوهاي هاي تابامنیت روانی و تقویت مکانیزم
 آفرین، توسعه الگوهاي رهبري تعاملیل رفتارهاي رهبري تحولبخش بر اعمارهبري توسعه

هاي رهبري توانمندساز متمرکز است. مضمون مدیریت فرآیندهاي سازي شیوهو نهادینه
نوعی هاي هوش مصتحول دیجیتال با هدف استقرار ابزارهاي فناوري اطلاعات، کاربرد سامانه

دهد و مضمون دیجیتال را پوشش میو پایش پیامدهاي رفتار فناورانه، بستر تحول 
انسانی، ههاي تخصصی سرمایسالاري منابع انسانی با تأکید بر ارتقاي شایستگیشایسته

 هاي مدیریت منابع، نقشسازي سیستمبازطراحی بسترهاي ساختاري سازمان و یکپارچه
ان سپر وعنشناسی محیط کار بهکند. مضمون تعالی بومکلیدي در توانمندسازي ایفا می

گیري جو حمایتی اخلاقی و الزامات مدیریت پویاي تنوع تأکید دارد حفاظتی مدل، بر شکل
عنوان یکی از مضامین اصلی و در کنار آن، مضمون استقرار فرآیندهاي مدیریت سبز به

گیري مستقل، بر توسعه رفتارهاي سازمانی سبز از طریق رضایت کارکنان از کار سبز، بهره
هاي مدیریت منابع انسانی سبز متمرکز است. نابع انسانی سبز و نقش شیوهاز مدیریت م

هاي تعلق سازمانی و یابی شغلی به تقویت شاخصمضمون بلوغ فرآیندهاي هویت
پیامدهاي رفتاري  ارتقاءپردازد. در نهایت، مضمون پایدارسازي ابعاد هویت سازمانی می
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برنده عملکردي، تجلی ز رفتارهاي پیشعنوان خروجی نهایی مدل، بر بروکارکنان به
هاي هاي پویایی عملکرد و تحلیل محركزا، بهبود شاخصرفتارهاي نوآورانه درون

شناختی، مضمونی با پوشش جامع ابعاد روانانگیزشی بیرونی متمرکز است. این مدل هشت
ارچه و پرهبري، دیجیتال، ساختاري، محیطی، مدیریت سبز، هویتی و رفتاري، چارچوبی یک

ارائه  هاي دولتیتوانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در سازمان ارتقاءنگر براي آینده
دولتی  هايتوانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در سازمان ارتقاءهاي دهد. مدل پیشرانمی
 .قابل مشاهده است 4صورت زیر در شکل به
 

 
 هاي دولتیتوانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در سازمان ارتقاءهاي پیشران مدل نهایی -4شکل

دهد که این مضامین در یک نظام تعاملی و مدل نشان میاصلی  مضامینروابط میان 
سازي منابع غنی«اي. مضمون صورت مستقل و جزیرهکنند، نه بهاي عمل میزنجیره
انی گیري خودباوري، امنیت روکلنیاز پایه، بستر شعنوان پیشبه» شناختیزاد رواندرون

آورد که بدون آن، سایر مضامین اثر پایدار نخواهند آوري کارکنان را فراهم میو تاب
ن، آفریبا اعمال رفتارهاي تحول» بخشتوسعه الگوهاي رهبري توسعه«داشت. مضمون 

نقش  وکند هاي سازمانی تبدیل میتعاملی و توانمندساز، این منابع فردي را به ظرفیت



 

ستر عنوان ببه» مدیریت فرآیندهاي تحول دیجیتال«نماید. گر اصلی را ایفا میتسهیل
سازد و ابزاري و فناورانه، شفافیت، دسترسی عادلانه به اطلاعات و مشارکت را ممکن می

با » انیسالاري منابع انسشایسته«کند. سالاري را تقویت میاثربخشی رهبري و شایسته
هاي مدیریتی، شرایط عینی و ساختاري لازم سازي نظامارها و یکپارچهبازطراحی ساخت

ر استقرا«و » شناسی محیط کارتعالی بوم«سازد. ها را مهیا میبراي بروز شایستگی
، کننده، پایداري اخلاقیعنوان سپرهاي حفاظتی و تقویتبه» فرآیندهاي مدیریت سبز

آیندهاي بلوغ فر«کنند. ندمدت تضمین میمحیطی توانمندسازي را در بلفرهنگی و زیست
با پیوند دادن فرد به سازمان، انگیزه درونی و تعهد کارکنان را تثبیت » یابی شغلیهویت

عنوان خروجی نهایی، به» ارتقاء پیامدهاي رفتاري کارکنان«کند و در نهایت، می
از مضامین اي که ضعف در هر یک گونهدهنده اثربخشی کل زنجیره است؛ بهبازتاب

کرد کارکنان زا و پویایی عملبرنده، نوآوري درونپیشین، مستقیماً بر کیفیت رفتارهاي پیش
 .گذاردتأثیر می

 گیري بحث و نتیجه
توانمندسازي روانشناختی منابع  ارتقاءهاي هدف اصلی این پژوهش، طراحی مدل پیشران

هاي دولتی با استفاده از روش فراترکیب بود. نتایج این پژوهش نشان داد انسانی در سازمان
تی از هاي دولتوانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در سازمان ارتقاءهاي که مدل پیشران

اي در دهکننینهشت مضمون اصلی تشکیل شده است که هر یک به نوبه خود، نقش تعی
سازي کنند. مضمون نخست، غنیتوانمندسازي روانشناختی کارکنان ایفا می ارتقاءفرآیند 

هاي ترین لایه مدل، بر تقویت خودباوريشناختی، به عنوان بنیاديزاد روانمنابع درون
گري و شناختی کارکنان از طریق آگاهی از دستیابی به اهداف، خودکارآمدي، خودتعیین

ح خودپنداره تأکید دارد و در کنار آن، توسعه سازوکارهاي امنیت روانی و تقویت وضو
دهد که دهد. این مضمون نشان میآوري فردي را مورد توجه قرار میهاي تابمکانیزم

نان از شود که کارکصورت پایدار در سازمان نهادینه میتوانمندسازي روانشناختی زمانی به
آوري فردي برخوردار باشند و این شناختی، امنیت روانی و تاب سطح بالایی از خودباوري

ازي توانمندس ارتقاءنیازهاي اساسی براي هرگونه تلاش در جهت عنوان پیشسه مؤلفه به
عمال بخش، بر اشوند. مضمون دوم، توسعه الگوهاي رهبري توسعهروانشناختی محسوب می
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هاي سازي شیوههبري تعاملی و نهادینهآفرین، توسعه الگوهاي ررفتارهاي رهبري تحول
هاي رهبري نقشی محوري در دهد که سبکرهبري توانمندساز متمرکز است و نشان می

برانی که از اي که رهگونهگیري و تقویت توانمندسازي روانشناختی کارکنان دارند؛ بهشکل
بی براي د بستر مناستواننبرند، میآفرین، تعاملی و توانمندساز بهره میرویکردهاي تحول
د. گري و تأثیرگذاري در کارکنان فراهم آورنداري، شایستگی، خودتعیینارتقاي حس معنی

مضمون سوم، مدیریت فرآیندهاي تحول دیجیتال، با هدف استقرار ابزارهاي فناوري 
هاي هوش مصنوعی و پایش پیامدهاي رفتار فناورانه، بستر تحول اطلاعات، کاربرد سامانه

توانمندسازي  ارتقاءدهد که در عصر حاضر، دهد و نشان میتال را پوشش میدیجی
هاي نوین و کاربرد هوشمندانه آنها در فرآیندهاي مدیریت روانشناختی بدون توجه به فناوري

أکید بر سالاري منابع انسانی، با تپذیر نخواهد بود. مضمون چهارم، شایستهمنابع انسانی، امکان
انسانی، بازطراحی بسترهاي ساختاري سازمان و هاي تخصصی سرمایهارتقاي شایستگی

کند و نشان هاي مدیریت منابع، نقش کلیدي در توانمندسازي ایفا میسازي سیستمیکپارچه
دهد که توانمندسازي روانشناختی نیازمند بسترهاي ساختاري و سیستمی مناسبی است که می

عالی دهی نماید. مضمون پنجم، تیی، تقویت و جهتهاي کارکنان را شناسابتواند شایستگی
ی و گیري جو حمایتی اخلاقعنوان سپر حفاظتی مدل، بر شکلشناسی محیط کار، بهبوم

ر و اخلاقی، گدهد که محیط کار حمایتالزامات مدیریت پویاي تنوع تأکید داشته و نشان می
شم، استقرار نان است. مضمون شبستر مناسبی براي شکوفایی توانمندسازي روانشناختی کارک

فرآیندهاي مدیریت سبز، به عنوان یکی از مضامین اصلی مستقل، بر توسعه رفتارهاي سازمانی 
ش گیري از مدیریت منابع انسانی سبز و نقسبز از طریق رضایت کارکنان از کار سبز، بهره

اري محیطی ه به پایددهد که توجهاي مدیریت منابع انسانی سبز متمرکز است و نشان میشیوه
تواند به تقویت توانمندسازي روانشناختی و تعهد سازمانی کارکنان و مدیریت سبز، می

هاي تعلق یابی شغلی، به تقویت شاخصکمک نماید. مضمون هفتم، بلوغ فرآیندهاي هویت
غلی یابی شدهد که هویتپردازد و نشان میسازمانی و پایدارسازي ابعاد هویت سازمانی می

و سازمانی، نقش مهمی در تقویت توانمندسازي روانشناختی دارد و کارکنانی که هویت 
تري دارند، از سطح بالاتري از توانمندسازي روانشناختی برخوردارند. در سازمانی قوي

عنوان خروجی نهایی مدل، بر پیامدهاي رفتاري کارکنان، به ارتقاءنهایت، مضمون هشتم، 
هاي زا، بهبود شاخصده عملکردي، تجلی رفتارهاي نوآورانه درونبرنبروز رفتارهاي پیش



 

 ارتقاءدهد که هاي انگیزشی بیرونی متمرکز است و نشان میپویایی عملکرد و تحلیل محرك
شود که توانمندسازي روانشناختی در نهایت به بهبود رفتارها و عملکرد کارکنان منجر می

هاي دولتی کمک شایانی نماید. و کارایی سازمانتواند به ارتقاي اثربخشی این امر می
نسانی توانمندسازي روانشناختی منابع ا ارتقاءدهد که هاي این پژوهش نشان میبنابراین، یافته

زمان به مند بوده که نیازمند توجه همهاي دولتی، فرآیندي چندوجهی و نظامدر سازمان
ی هاي دولتاساس، به مدیران ارشد سازمانباشد. بر این عوامل فردي، گروهی و سازمانی می

ع و هاي جاماي و مقطعی، برنامهشود که به جاي اتخاذ رویکردهاي جزیرهاکیداً توصیه می
شده در این مدل طراحی و اجرا نمایند. با توجه هاي شناساییبلندمدتی را بر اساس اولویت

وري یر قانون مدیریت خدمات کشبه الزامات قانونی و سیاستی موجود در اسناد بالادستی نظ
ارد سرمایه انسانی تأکید دارند، ضرورت د ارتقاءو برنامه هفتم توسعه که بر توانمندسازي و 

هاي عملیاتی در زمینه تقویت گیري از این مدل، نسبت به تدوین برنامهمدیران با بهره
هاي ه زیرساختهاي روانشناختی کارکنان، توانمندسازي رهبران سازمانی، توسعسرمایه

 گر، استقرار مدیریتدیجیتال، بازطراحی ساختارهاي سازمانی، ایجاد جو اخلاقی و حمایت
وري، ساز ارتقاي بهرهتواند زمینهسبز و تقویت هویت سازمانی اقدام نمایند. این اقدامات می

بهبود کیفیت خدمات عمومی و تحقق اهداف کلان نظام اداري کشور گردد. همچنین، 
هاي پایش هاي دولتی این است که با ایجاد نظامیه سیاستی این پژوهش به مدیران سازمانتوص

شده را مورد سنجش قرار داده و با بازخوردگیري منظم، و ارزیابی مستمر، تأثیر اقدامات انجام
ندسازي توانم ارتقاءهاي خود اقدام نمایند تا فرآیند روزرسانی برنامهنسبت به اصلاح و به

 .تداوم یابد و سازنده صورت پویا و مستمرنشناختی بهروا
هاي پیشین که به بررسی روابط دودویی میان هاي این پژوهش از یک سو با پژوهشیافته

اند، همسویی دارد و از سوي دیگر، با ارائه مدلی جامع و یکپارچه، فراتر از متغیرها پرداخته
 Bektaş(آفرینپیشین به نقش رهبري تحول هايعنوان مثال، پژوهشکند. بهآنها عمل می

et al., 2025 ،(رهبري خدمتگزار )Xu & Wu, 2025(هاي مدیریت منابع انسانی، شیوه 
)Sondakh et al., 2021(و سرمایه روانشناختی ، )Shah et al., 2019(  بر توانمندسازي

نگر، اند، در حالی که پژوهش حاضر با رویکردي کلصورت مجزا پرداختهروانشناختی به
سازي زمان مدلطور هممضمون فرعی به 22مضمون اصلی و  8تمامی این ابعاد را در قالب 

 & Li(گرهاي پیشین عمدتاً بر متغیرهاي میانجی و تعدیلکرده است. همچنین، پژوهش
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Rasiah, 2025; Hanafy et al., 2025( اند، اما پژوهش حاضر با شناسایی متمرکز بوده
، فراتر از روابط علیّ صرف، به ارائه مدلی عملیاتی براي بهبود ارتقاءهاي پیشران

افت هاي پیشین عمدتاً در بتوانمندسازي روانشناختی پرداخته است. از سوي دیگر، پژوهش
 ;Li et al., 2018(اندها و مؤسسات آموزشی انجام شدههاي خصوصی، بیمارستانسازمان

Barattucci et al., 2025; Xiang et al., 2024(،  در حالی که پژوهش حاضر با تمرکز
فرد آنها، به شکاف پژوهشی موجود در این هاي منحصربههاي دولتی و ویژگیبر سازمان

هاي نوین ویژه، این پژوهش با تأکید بر ابعاد دیجیتال و فناوريبافت پاسخ داده است. به
 منابع انسانیریزي منابع سازمانی و مدیریت هاي برنامههمچون هوش مصنوعی، سیستم

هاي گامی فراتر از پژوهش)، Pan, 2026; Moreira, 2025; Fan et al., 2023(دیجیتال
صورت توانمندسازي روانشناختی به ارتقاءپیشین برداشته و نقش تحول دیجیتال را در 

سی محیط شنامند لحاظ کرده است. همچنین، این پژوهش با شناسایی مضامین تعالی بومنظام
یابی شغلی، ابعادي را مورد توجه قرار داده است که در وغ فرآیندهاي هویتکار و بل
 & Priyanto et al., 2026; Zafar(هاي پیشین کمتر به آنها پرداخته شده استپژوهش

Ho, 2026.( تواند به عنوان یک چارچوب جامع شده در این پژوهش میبنابراین، مدل ارائه
هاي جدیدي را براي پژوهشگران و مدیران ین بوده و افقهاي پیشو نوآورانه، مکمل پژوهش

ر هاي آتی دساز پژوهشهاي دولتی گشوده و زمینهحوزه مدیریت منابع انسانی در سازمان
 .نگر گرددتوانمندسازي روانشناختی با رویکردي یکپارچه و آینده ارتقاءزمینه 

 
  يکاربرد هايشنهادیپ
هاي جامع شده، برنامهگیري از مدل ارائهشود با بهرهتوصیه میهاي دولتی به مدیران سازمان •

ارکنان آوري فردي کهاي شناختی، امنیت روانی و تابو بلندمدتی براي تقویت خودباوري
هاي هاي خودشناسی، مهارتتوانند شامل کارگاهها میطراحی و اجرا نمایند. این برنامه

ادگی نفس باشند تا کارکنان بتوانند با آمد بهحل مسئله، مدیریت استرس و تقویت اعتما
 بیشتري در فرآیندهاي سازمانی مشارکت کنند.

پذیري بیشتر و کاهش هاي دولتی باید ساختارهاي خود را به سمت انعطافسازمان •
هاي جذب، آموزش، ارزیابی و زمان، سیستممراتب غیرضروري سوق دهند و همسلسله



 

راي ا و رفتارهاي مشارکتی بازطراحی نمایند تا بستر مناسبی بهپاداش را بر اساس شایستگی
 کارکنان فراهم شود.روانشناختی هاي شکوفایی توانمندي

 یآت قاتیتحق يبرا شنهادهایپ
اري، سازي معادلات ساختهاي کمی نظیر مدلتوانند با استفاده از روشپژوهشگران آتی می •

ده در این پژوهش را مورد آزمون قرار دهند شگانه شناساییروابط علی میان مضامین هفت
و میزان تأثیر هر یک از این مضامین بر توانمندسازي روانشناختی و پیامدهاي آن را در 

 گیري نمایند.هاي دولتی اندازهسازمان
 هاي دولتی و خصوصی وتوانند با انجام مطالعات تطبیقی میان سازمانپژوهشگران می •

ازي توانمندس ارتقاءهاي زمانی مختلف، پویایی فرآیند همچنین مطالعات طولی در بازه
روانشناختی را در طول زمان بررسی کرده و تأثیر تغییرات محیطی و سازمانی را بر این 

 دهند. فرآیند مورد واکاوي قرار
 

 تعارض منافع
 .تعارض منافع ندارم

 حمایت مالی
حت ت اردبیل، اداره کل نوسازي، توسعه و تجهیز مدارس استان این پژوهش از حمایت مالیِ

 .برخوردار است  13996 -1404طرح پژوهشیِ با شماره 
 

 منابع 
). تأثیر 1403(بهروز.  ،منشرضایی؛ عبدالواسع، خادمی ؛محمد، نژادمتقی ؛حسین ،حمزوي

محور بر عملکرد پایدار کارکنان با نقش میانجی توانمندسازي مدیریت منابع انسانی دانش
 :doi .91-69 ,(1)10 ,پژوهش هاي روانشناختی در مدیریت .روانشناختی منابع انسانی

10.22034/jom.2024.2010209.1109 
). تحلیل تأثیر رهبري 1402اد . (سج ،زارعی پیزادانی؛ علی ،شجاعی فرد ؛مرضیه ،دهقانی زاده

یابی سازمانی، تعلق گرا بر رفتار شهروندي سازمانی؛ با توجه به نقش هویتتحول
مطالعات مدیریت بهبود و  .خاطرکاري، توانمندسازي روانشناختی و شخصیت کنشگرا

 .doi: 10.22054/jmsd.2023.69307.4193. 229-285, 32(107) تحول
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هاي ). روش1400پرستو. ( ،اصغري؛ محمدتقی ،تقوي فرد ؛عباس ،پور عباس ؛مصطفی ،نیکنامی
صمت در شرایط اپیدمی کووید  ارتقاء ابعاد توانمندسازي روانشناختی کارکنان سازمان

 :doi .35-7 ,(102)30 ,مطالعات مدیریت بهبود و تحول .19
10.22054/jmsd.2021.60984.3947 
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