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Abstract:  

This study aimed to identify the key factors influencing knowledge management and to develop a comprehensive model linking knowledge 

management practices to human resource empowerment and human capital outcomes in Bank Sepah. This applied descriptive–analytical 

study employed a mixed-methods design. In the qualitative phase, data were collected through semi-structured interviews with 20 academic 

and banking experts selected through theoretical sampling and analyzed using thematic analysis in MAXQDA software. Subsequently, 

Interpretive Structural Modeling (ISM) was used to determine the hierarchical and causal relationships among the extracted themes. In the 

quantitative phase, the proposed model was validated through Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) using a set of 

research hypotheses derived from the qualitative findings. The thematic analysis generated 326 initial codes, 21 sub-themes, four main 

themes—knowledge management system, empowering organizational platforms, human resource empowerment, and human capital 

outcomes—and one contextual theme, namely the institutional and structural context of Iran’s banking system. ISM results revealed that the 

institutional and structural context represents the foundational layer influencing all other dimensions, while the knowledge management 

system functions as the primary operational driver. Structural equation modeling demonstrated significant positive effects of the knowledge 

management system on empowering organizational platforms and human resource empowerment. Empowering organizational platforms 

significantly enhanced employee empowerment, and human resource empowerment exerted a positive and significant effect on human capital 

outcomes. Furthermore, the mediating role of empowerment in translating knowledge management into strategic outcomes was confirmed. 

The findings indicate that knowledge management contributes to sustainable competitive advantage, innovation, and improved human capital 

performance when supported by knowledge-oriented leadership, a learning culture, technological infrastructure, and enabling organizational 

mechanisms. The proposed context–process–outcome model offers a strategic framework for strengthening human capacities and achieving 

sustainable organizational performance in Bank Sepah. 
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 چکیده

ابعاد دانش،   انیم  یروابط ساختار  نییدر بانک سپه و تب  یمنابع انسان  یتوانمندساز کردیدانش با رو  تیریجامع مد ی الگو یعوامل مؤثر و طراح ییپژوهش شناسا  نیهدف ا
( انجام شد. در  کمی–یفی)ک  ختهیآم  کردیبوده و با رو   یلتحلی–یفیتوص  تیو از نظر ماه  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا  .بود  یانسان  هیسرما  یامدهایو پ  یتوانمندساز

و با    یانتخاب شدند، گردآور   ینظر  یریگکه به روش نمونه  یو خبرگان نظام بانک  ینفر از نخبگان علم  2۰با    افتهیساختارمهین  یها مصاحبه   قیها از طرداده   ،یفیبخش ک
  ی. در بخش کمدیاستفاده گرد (ISM) یرتفسی–ی ساختار  ی سازاز مدل   ن یمضام  ان یروابط م  نییتب  ی شد. در ادامه، برا  لی تحل MAXQDA افزارمضمون در نرم   ل یتحل

مورد آزمون   (PLS-SEM) یجزئ  تبر حداقل مربعا   یمبتن  ی معادلات ساختار  یسازپژوهش با استفاده از مدل  یهاه یفرض  ،یشنهادیپ  یالگو  ی به منظور اعتبارسنج  زین
توانمندساز،    یسازمان  یدانش، بسترها  تیریشامل نظام مد  ی چهار مضمون اصل  ،یمضمون فرع  2۱  ه، یکد اول  326مضمون منجر به استخراج    لی تحل  جینتا  .قرار گرفتند
انسان  یتوانمندساز بانک  یو ساختار  ی شامل بافت نهاد  یانه یمضمون زم  ک یو    ،یانسان  هیسرما  ی امدهایو پ  ی منابع  – یساختار  یسازمدل   ی هاافته یشد.    رانیا  ینظام 

  فا یرا ا  یات یعمل  شرانیدانش نقش پ  تیریابعاد مدل است و نظام مد  ریعامل اثرگذار بر سا  نیترییربنایز  رانیا  ینظام بانک  یو ساختار  ینشان داد که بافت نهاد  یرتفسی
دارد.    یمنابع انسان   یتوانمندساز و توانمندساز  یسازمان   یبر بسترها  یمعنادارمثبت و    ریدانش تأث  تیرینشان داد که نظام مد  زین  یمعادلات ساختار   یسازمدل  جی. نتاکندیم

اثر مثبت   یانسان  هیسرما  یامدهایبر پ  زین  یمنابع انسان  یو توانمندساز  دهندی را ارتقا م  یمنابع انسان   یتوانمندساز  یتوانمندساز به طور معنادار  یسازمان  یبسترها  نیهمچن
نشان داد که    هاافته ی  .شد  دییتأ  یانسان  هیسرما  یراهبرد   یامدهایدانش به پ  تیریدر انتقال اثرات مد  یمنابع انسان  یتوانمندساز  یانجینقش م  ن،یادارد. افزون بر    یو معنادار

ارتقا  ینوآور  دار،یپا  یرقابت  تیبه مز  تواندی م  یدانش زمان  تیریمد از رهبر  یمنجر شود که در بستر  یانسان  هیعملکرد سرما  یو   رنده، یادگ یفرهنگ    ،یدانش  یمناسب 
در    داریو بهبود عملکرد پا   یانسان  ه یتوسعه سرما  ی برا  یراهبرد  یچارچوب  وان به عن  تواندیشده م ارائه  یاجرا گردد. الگو  یسازمان  یت یحما  یهافناورانه و نظام   یهارساخت یز

 .ردیبانک سپه مورد استفاده قرار گ

 .یبافت نهاد ،یانسان هیسرما ،یریتفس یساختار یسازمضمون، مدل لیبانک سپه، تحل ،یمنابع انسان یدانش، توانمندساز تیریمدکلیدواژگان: 

 .در بانک سپه  یمنابع انسان  یتوانمندساز  کردیدانش با رو  تیر یمد  ی الگو   یعوامل مؤثر و طراح  ییشناسا(.  ۱۴۰۵)  .دیوح  ،یی.، و آرارضا  محمد  ن،یمندج  یعی ربنرگس.،    ،یاردستان  یهرات:  استناددهی  نحوه
 . ۱۹-۱ ،(۵)3 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتالمدیریت، 
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 مقدمه 

  ی ر یکارگو به   ی گذاراشتراک  ،یسازره ی سازمان در خلق، ذخ  ییو توانا  شودی ها شناخته مسازمان   ی منابع راهبرد  نیتراز مهم   یکیمعاصر، دانش به عنوان    انیبندر اقتصاد دانش 

موجب    تالیجیرقابت و گسترش اقتصاد د   شیوکار، افزاکسب   یهاط یحشدن م   ترده ی چیپ  ،یفناور   عی سر  راتیی. تغکندی م  فایآن ا  یداریو پا   تی در موفق  یاکنندهن ییدانش، نقش تع

  ت ی ر یمد  ،یطیشرا  نیتوجه کنند. در چن  یعملکرد سازمان  یو ارتقا  یفکر  هیتوسعه سرما  یبرا یدانش به عنوان ابزار  تیر یبه مد  یگریاز هر زمان د   شیها بشده است که سازمان 

  ت یمز   تواند ی که م  شودی محسوب م  یاز دانش سازمان  یبردار انتقال و بهره   د،یتول  یبرا  کپارچهی  یبلکه نظام  ست،ین  یاطلاعات  یهاو بانک  های از فناور  یادانش صرفاً مجموعه 

  ت ی ر یاثربخش مد ی رهاکه از سازوکا  یی هااند که سازمان نشان داده   ز ین ر ی. مطالعات اخ(Becerra-Fernandez et al., 2024; Laperche, 2024)کند   جاد ی ا  داریپا  ی رقابت

 .(Ye et al., 2025; Zhang et al., 2025)دارند  یطیمح راتییبا تغ یو سازگار  یسازمان  یریادگی  ،یدر نوآور یشتر یب یی توانا برند،ی دانش بهره م

 یمطالعات   یهاحوزه   نیتراز مهم   یکیبه    ریاخ  یهااشتراک و استفاده از دانش، در دهه   ره،یذخ  ،یکسب، سازمانده  ،ییشناسا  یمند برانظام   یند یدانش به عنوان فرآ   تیر یمد 

اهداف    یافراد مناسب، در زمان مناسب و برا   اریدر اخت  واندخواهد بود که بت  نیآفرارزش   یزمان  یفرض استوار است که دانش سازمان  نی مفهوم بر ا  نیشده است. ا  لیتبد   تیر یمد 

دانش فراهم آورند    تی ریمد   یهاتوسعه نظام   یلازم را برا  یتیر یو مد  یفناورانه، فرهنگ  یهارساخت ی ها در تلاش هستند تا زاز سازمان   یار یبس  ل،یدل  نی. به همردیمناسب قرار گ

(Abu-AlSondos, 2023; Becerra-Fernandez et al., 2024)ی دانش و فرهنگ اشتراک دانش نقش مهم  ی اند که حکمراننشان داده   دی جد  یهاپژوهش   نی . همچن  

 .(Ye et al., 2025; Yıldız et al., 2025) کنندی م  فایا  یسازمان یعملکرد کارکنان و توسعه نوآور  یدر ارتقا

و  یخدمات  یهاسازمان   ان،یم  نیا  در ببانک   ژهیبه  سا  شیها  فعالسازمان   ری از  بخش عمده  وابسته هستند.  دانش  به  مبتنبانک   تی ها  و   یها  تجربه، تخصص  اطلاعات،  بر 

که به شدت    کنندی م   ت یفعال  ی طیها در مح. بانک د دار  ی کارکنان بستگ  یبه سطح دانش و توانمند   ی اد یشده در آنها تا حد ز خدمات ارائه   ت یفیاست و ک  ی دانش  یهای ریگم یتصم

  یاز الزامات راهبرد  یک یها به در بانک   یحفظ و توسعه دانش سازمان رو،نیقرار دارد. از ا  انیو انتظارات روزافزون مشتر  ی مقررات نظارت نده، یرقابت فزا  ،یتحولات فناور ر یتحت تأث

خدمات    تیفیموجب بهبود ک  تواندی دانش م   تیری که مد  دهندی ها نشان م. پژوهش(Almuayad & Chen, 2024; Nadube & Ngbaawii, 2023)شده است    لیتبد

 .(Almuayad & Chen, 2024; Nadube & Ngbaawii, 2023)شود   یعملکرد سازمان  ی و ارتقا انیمشتر  تی رضا  شیافزا  ،یبانک

خلق ارزش    یدانش و مهارت کارکنان منشأ اصل  ،ییهاسازمان   نی. در چنشودی محور شناخته مدانش   یهاسازمان   ییدارا  نیتربه عنوان مهم   یانسان  هیسرما   گر،ید  یسو  از

  ی دیکل  ی از راهبردها ی کیبه عنوان  ی منابع انسان ی مندسازراستا، مفهوم توان ن یشده است. در ا ل یتبد یتیر یمد  یهات ی از اولو یک یبه  یانسان  یهات یو توسعه قابل شود ی محسوب م

  ط ی در مح  یشتر یب  ی رگذاریو تأث  یمعنادار  ،یخودمختار   ،یستگیآن کارکنان احساس شا  قیاشاره دارد که از طر   یند یبه فرآ   یمطرح شده است. توانمندساز   یانسان  هیتوسعه سرما 

  د ی جد  یهال ی. فراتحل(AbuHazeem & Albloush, 2024; Llorente-Alonso et al., 2024)  ابدیی م  ش یفزاآنان ا  زشیعملکرد و انگ   جهیو در نت  کنندی م  دای کار پ

 Kyei-Frimpong)دارد  یرابطه مثبت و معنادار  ی نوآورانه و عملکرد شغل ی رفتارها ،یشغل  تیرضا  ،یتعهد سازمان  ر ینظ ییامدهایبا پ یشناختروان  ی اند که توانمندسازنشان داده 

et al., 2024; Llorente-Alonso et al., 2024). 

الزامات   ن،ینو  یهای فناور  ان،یها به طور مستمر با مشتر برخوردار است. کارکنان بانک   ی دوچندان  تیها از اهمبانک   ژهیو به و  یخدمات  یهاکارکنان در سازمان   یتوانمندساز 

به دانش برخوردار باشند، قادر خواهند بود   ی اعتماد به نفس و دسترس رت،مها   ار،یاز اخت یکه از سطح بالاتر یکارکنان  ،ییفضا  نیبازار در تعامل هستند. در چن ر یمتغ  طی و شرا یقانون

ها نشان  پژوهش  نی. همچن(AbuHazeem & Albloush, 2024; Masanja, 2024)داشته باشند   انیمشتر یازها یبه ن  یمؤثرتر  ییارائه دهند و پاسخگو  یخدمات بهتر

 Kyei-Frimpong et al., 2024; Nimran)   شودی م  یو گروه  یو بهبود عملکرد فرد   یاحرفه   یهای ستگیشا  یارتقا   ،یانتعهد سازم  شیموجب افزا   یاند که توانمندساز داده 

et al., 2024). 
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کارکنان  یکه دسترس کنندی م  انیب تی ری مد نی نو  یهاه یاست. نظر  یمنابع انسان  یدانش و توانمندساز تی ری مد انیارتباط م یبررس  ت، یر یمد   اتیاز موضوعات مهم در ادب یکی

داشته باشند و    یسازمان دسترس  یبه منابع دانش   کارکنانکه    یکند. هنگام  تیآنان را تقو   یاحساس توانمند   تواندی اشتراک دانش م  یو سازوکارها  یریادگی  یهابه دانش، فرصت 

را با د   ات یبتوانند تجرب  ;Becerra-Fernandez et al., 2024)خواهند داشت    ی حل مسئله و نوآور   ،یریگم ی تصم  ی برا  یشتر یب  ت یبه اشتراک بگذارند، ظرف  گرانیخود 

Malik et al., 2023)در هم پژوهش   نی.  نشان داده راستا،  فرا دانش  ی اند که رهبرها  فعال کارکنان در  م   ت یر یمد   یندها یمحور و مشارکت  بر    یمیمستق  ر یتأث  تواندی دانش 

 .(Malik et al., 2023; Ye et al., 2025) و عملکرد آنان داشته باشد  یتوانمندساز 

و   یاعتماد، همکار   ،یریادگی که فرهنگ    ییها. سازمان شودی محسوب م  یمنابع انسان  یدانش و توانمندساز   تیر یمد   تیدر موفق  یاز عناصر اساس   یکی  زین  یسازمان  فرهنگ

بر    میبه طور مستق  تواند ی فرهنگ اشتراک دانش م  کهاند  . مطالعات نشان داده آورند ی کارکنان فراهم م   یرشد توانمند   ی برا  یتربستر مناسب   کنند،ی م  جیاشتراک دانش را ترو 

. (Abu-AlSondos, 2023; Yıldız et al., 2025)کارکنان را فراهم سازد    یتوانمندساز  نهیزم  ،یتوسعه تعاملات دانش  قی اثرگذار باشد و از طر  یو نوآور  یسازمان   تیخلاق

است    یو منابع انسان   یدانش، فرهنگ سازمان  انیدر گرو تعامل اثربخش م یسازمان  ینیآفرکه ارزش   کنندی م  د یتأک  یکر ف  هیو سرما  یدانش  هیمرتبط با سرما   یهاپژوهش   نیهمچن

(Laperche, 2024; Santos, 2026) . 

 تالی جی د یهوشمند و ابزارها   یهاسامانه   ن،ینو  یهای . ظهور فناورکنندی م  فایدانش ا  تی ر یدر مد  ینقش مهم  ز یاطلاعات ن  یفناور یهارساخت یز   ،یبر فرهنگ سازمان علاوه

  ل ی تحل یبرا   شرفتهیپ یهای ها از فناورشده و سازمان  یدی وارد مرحله جد  یدانش در عصر هوش مصنوع  تی ر یدانش را فراهم کرده است. مد  عیپردازش و انتشار سر  ره،یامکان ذخ

موجب    شدهع یدانش توز  یهاستم یو س  تالیجی د  یهمکار   ی توسعه بسترها  نی. همچن(Becerra-Fernandez et al., 2024)  کنندیاستفاده م   یریگم یاز تصم  یبانیدانش و پشت

 .(Arias Velásquez & Mejía Lara, 2021; Arndt et al., 2019) ابدیتحقق  ترگسترده  ی اسیدر مق  یسازمان ی ریادگیشده است که اشتراک دانش و  

 ر یدانش تأث تی ری بر مد یو همکاران نشان داد که عوامل مبتن  یاند. پژوهش چنار پرداخته   ی دانش و توانمندساز  ت یر یرابطه مد  یبه بررس یمتعدد  قات یتحق  ،یحوزه بانکدار   در 

نشان دادند که آموزش،   یبانک مل یبرا  ییبا ارائه الگو یمو معظ  یبرات  نی. همچن(Chenari et al., 2021)کارکنان شعب بانک سپه دارند   یسازمان یبر توانمندساز  یمعنادار 

از مهم   یاطلاعات و توسعه فرد  یفناور   ،یسازمان  ی ریادگی  ,Barati & Moazami)  شوندی محسوب م  یدانش و توانمندساز  تی ریمد   ونددهندهیپ  یهامؤلفه   نیترکارکنان 

 & Azizi Shafiq)است    یدولت  یهادر سازمان   ی منابع انسان  یدانش و توانمندساز   تی ر یمد  انیم  مثبتوجود رابطه    انگریب  زیو روشن ن  قیشف  یزی پژوهش عز  جی. نتا(2023

Roshan, 2022)منجر شود    یسازمان  ی وربهره   شیبه افزا   تواندی م   یتوانمندساز   قیدانش از طر   تیر یگزارش کردند که مد   یناظم و مظاهر   ن،ی. افزون بر ا (Nazem & 

Mazaheri, 2022). 

  ی نشان داد که فرهنگ سازمان  انفر یاند. ککرده   د ییتأ   یسازمان  یامدها یدانش و پ  ت یر یمد  انیرا در ارتباط م  یتوانمندساز   کنندهت ی تقو  ا ی  یانجینقش م  زی ن  یگر ید   ی داخل  مطالعات

  جه ینت  نیمعلمان به ا  یتوانمندساز  ی سازدر مدل  ی نجف نی. همچن(Kianfar, 2021)اثرگذار باشند   یبر عملکرد سازمان   توانندی کارکنان م یتوانمندساز  ق ی دانش از طر ت یر یو مد 

  ی ها مدل   یبر ضرورت طراح  زین  تی ر یمد  یشناسدر حوزه روش   یع یشف  یها. پژوهش(Najafi, 2020)است    یتوانمندساز   یهانیبشیپ   نیتراز مهم   یکیدانش    تیر یکه مد  دیرس

 .(Shafiei & Tat, 2020)اند کرده  دیتأک ی تیریمد  یرها یمتغ  انیروابط م نییتب یبرا  ی سازمان طی و متناسب با شرا یبوم

 ،یدانش ضمن   تی ریاند که مد نشان داده   ریوجود دارد. مطالعات اخ  یسازمان  یعملکرد و نوآور   یدانش در ارتقا  تی ری درباره نقش مد  یاشواهد گسترده   زین  یالمللنیسطح ب  در

  ن ی. همچن(Ye et al., 2025; Zhang et al., 2025)شوند    یو عملکرد سازمان  ف یوظا  یی محصول، کارا  ی نوآور  شیموجب افزا   توانند ی دانش م  یاشتراک دانش و حکمران

اند  کرده   دی تأک  یانسان  هیدر توسعه سرما   یدانش  یهارساخت ی و ز  یفراشناخت  یندها یدانش، فرا   یهاشبکه   تیبر اهم  ی نیو کارآفر  انیبندانش   یوکارها در حوزه کسب   دی جد  یهاپژوهش

(Santos, 2026; Sheibani et al., 2026)ق یاز طر  توانندی دانش م   ت یر یمد   یهارساخت یکه ز   دهدی ها نشان مسازمان   دار ی مربوط به عملکرد پا  قاتیتحق  ن،یبر ا  ن. افزو  

 .(Pazhoohan et al., 2026)بهبود عملکرد بلندمدت شوند   سازنهیزم شرفته،یپ یسازمان  یهات یقابل
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  ی ها سازمان  ی برا  یجامع و بوم یهامدل  یطراح نهیدر زم  ییهاهمچنان شکاف  ،یمنابع انسان ی دانش و توانمندساز  تی ری در حوزه مد  یو تجرب ینظر  اتیوجود گسترش ادب با

  ن ی مؤثر بر ا  یامد یو پ یند یفرا ،یانه یزم  یساختارها   ییاند و کمتر به شناساپرداخته رها یمتغ انیم  میروابط مستق  یصرفاً به بررس نیشیاز مطالعات پ ی اریوجود دارد. بس رانی ا ی بانک

  ی آن در توانمندساز   یاثربخش   زانیدانش و م  تی ر یمد  یسازاده یممکن است بر نحوه پ  رانیا  ینظام بانک   یو ساختار   یمقررات  ،ینهاد   یهای ژگیو  گر،ید   یاند. از سو روابط توجه کرده 

  ز یرا ن یانهیو عوامل زم یسازمان یدانش، نقش بسترها تی ری مد یاصل یهامؤلفه  ییشود که ضمن شناسا یجامع طراح ییضرورت دارد الگو  ن،یباشد. بنابرا رگذاریتأث یمنابع انسان

 . د یمشخص نما   یمنابع انسان یتوانمندساز  ند یفرا نییدر تب

 در بانک سپه است.  ی منابع انسان  یتوانمندساز کردیدانش با رو  تی ری مد یالگو  یعوامل مؤثر و طراح ییاساس، هدف پژوهش حاضر شناسا نیا بر

 شناسی پژوهش روش

  ق ی تحقباشد.  های آماری از نوع میدانی)مصاحبه با خبرگان( می باشد و از منظر جمع آوری داده از منظر هدف کاربردی و از منظر ماهیت تحلیلی توصیفی می   پژوهش حاضر

است.همچنین استراتژی پژوهش از    اکتشافی و از جهت تعیین روابط بین متغیرها و کاربرد آن در حوزه اجرایی، توصیفی  قاتیاز نوع تحقهای موثر،  از جهت تعیین ویژگی حاضر  

 لحاظ بعد کیفی، تحلیل مضمون است.  

 باشند. ساله و شعب بانک سپه در شهر تهران می   2۰نخبگان علمی و تجربی سیستم بانکی با حداقل مدرک کارشناسی ارشد و حداقل سابقه کاری جامعه آماری 

 انتخاب  هدفمند صورت به هانمونه   عموماً و نیست هایافته  اصالت و هاداده  پذیریتعمیم  برای  آماری نمونۀ بودن معرف تصورات بر متکی کیفی هایبا توجه به اینکه پژوهش  

  آوری جمع  برگیرندۀ   در   که  شودمی   تعریف   فرآیندی  عنوان  به  نظری،  گیرینمونه .  شده است   استفاده   ۱نظری   گیری نمونه   فرآیند  از  تحقیق در بخش کیفی  فرآیند  طی  شوند؛ درمی 

  است،   نظری   روش  این.  گذاردمی   اثر  شود  آوریجمع  باید  هاییداده   چه  که  این   مورد  در   گیریتصمیم   نحوۀ   بر  قبلی  تحلیل  که  ایگونه   به  است،  نظریه  خلق  برای  مداوم   هایداده 

  نمونه با توجه به روش پژوهش در بخش کیفی،  .  است  تحقیق کیفی  اساسی  هایروش   از   یکی  واقع  در  نظری   گیری نمونه .  شودمی   راهنمایی  تکوین  حال  در  الگوی   طریق   از   چون

های  اند که نمونه   ده است و محققان دریافتهآمپیش  ها  تا جایی تداوم یافته اند که کفایت و اشباع داده ها  ب نمونه خا که انت  معنی این  م شده است؛ به جا گیری به روش نظری ان 

 ا قرار نمیدهند.  آنه عات متمایزی در اختیار لابعدی، اط 

 : به آنان اختصاص داده شد  یسیحروف انگل بیبه ترت  tتا    a  یافراد کدها نیمشخص کردن ا یکه برا  رفتینفر از خبرگان صورت پذ 2۰های با مصاحبه 

 شناختی خبرگان های جمعیتویژگی1جدول 

 ی سمت / مرتبه شغل یسابقه کار لات یتحص سن  تیجنس شونده کد مصاحبه

A بانک   یارشد حوزه منابع انسان  ر یمد سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 مرد 

B ی و تحول سازمان  یزی رکل برنامه ر یمد سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 مرد 

C  ی و مشاور بانکدار یعلم ئتیعضو ه سال  20 ی بالا یدکتر سال   45تا  41 زن 

D بانک  ی انسان   هیمعاون توسعه سرما  سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 مرد 

E آموزش و توسعه کارکنان  ر یمد سال   25تا  20 ارشد  یکارشناس سال   45تا  41 مرد 

F  ی سازمان  یدانش و نوآور تی ریمد  ر یمد سال  20 ی بالا یدکتر سال   45تا  41 زن 

G یبانک تالیجی ارشد تحول د ر یمد سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 مرد 

H بانک  کی استراتژ  ی زیر برنامه ر یمد سال   25تا  20 ارشد  یکارشناس سال   45تا  41 مرد 

I  ی و مشاور بانک یدولت ت یر یاستاد مد  سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 زن 

J ی انسان  ه یاداره کل سرما   سیرئ  سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 مرد 

K کارکنان  یهایستگی توسعه شا ر یمد سال   25تا  20 ارشد  یکارشناس سال   45تا  41 مرد 

 
1 Theoretical  sampling 
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L  ی منابع انسان  تیر یمد  یعلم ئتیعضو ه سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 زن 

M بانک   یارشد توسعه سازمان  ر یمد سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 مرد 

N ی بانک ی ندهایتحول فرآ ر یمد سال   25تا  20 ارشد  یکارشناس سال   45تا  41 مرد 

O  ی پژوهشگر ارشد نظام بانک سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 زن 

P یسازمان   یریادگیکل آموزش و   ر یمد سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 مرد 

Q ی اطلاعات منابع انسان  یهاستمیس ر یمد سال   25تا  20 ارشد  یکارشناس سال   45تا  41 مرد 

R  ی بانک ت یر یاستاد دانشگاه و مشاور مد  سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 زن 

S ی منابع انسان  یگذاراستیارشد س ر یمد سال  20 ی بالا یدکتر شتر یسال و ب  45 مرد 

T  بانک  یانسان  ه یتوسعه سرما  ر یمد سال   25تا  20 ارشد  یکارشناس سال   45تا  41 زن 

 هایافته 

 :  میشود  به شرح زیر انجام  مراحل  ها دررویکرد تحلیل تماتیک فرایند تحلیل داده  براساس

 هابا داده   قیعم ییآشنا .1

 ه یاول یکدها  دیتول .2

 هیاول نیمضام یوجوجست  .3

 ن یمضام  شیو پالا  ینیبازب .4

 نیمضام  یگذار و نام  ف یتعر .5

 ی لیگزارش تحل نگارش .6

  ن یها چندمنظور، متن مصاحبه   نیها حاصل شود. بدمصاحبه   ی از محتوا ی تا درک جامع کندی و مکرر برقرار م ق یعم یارتباط شدهی گردآور  ی هامرحله، پژوهشگر با داده   نیا در 

نهفته در اظهارات    یبرجسته و معان  میمفاه  ،یکل  یالگوها   اب  ییمرحله، آشنا  نیصورت گرفت. هدف از ا  هیاول  یلیتحل  یبردار ادداشت ی مطالعه شد و همزمان    قیصورت دقبار به 

 فراهم شود.  یورود به مرحله کدگذار یلازم برا نهیکنندگان بود تا زممشارکت 

  ی درستکنندگان به مشارکت   ستهیز   اتیبرخاسته از تجرب  یتا معان  رندیمورد توجه قرار گ  یریتفس  یکرد یخاص و با رو  ینظر  فرضشیها بدون پمرحله تلاش شد داده   نیا  در

 شود.   ییشناسا

 ی مفهوم   ای  یفیکد توص کیهر بخش معنادار،   یو برا م یکوچکتر تقس ییمعنا ی ها به واحدهامرحله، داده   نیآغاز شد. در ا  هیاول یکدگذار ندیها، فرآکامل با داده  یی از آشنا پس

 کنندگان باشند. زبان و ادراک مشارکت  ندهکنمحور انجام گرفت و تلاش شد تا کدها تا حد امکان منعکس صورت باز و داده به   یاختصاص داده شد. کدگذار 

را فراهم   یدر مراحل بعد  نیمضام یریگشکل  یمورد مطالعه هستند و مبنا   دهیمرتبط با پد  یهاو برداشت   اتیها، تجربنگرش   ه،یاول  میدهنده مفاهشده نشان استخراج   یکدها

 .کنندی م

 شده است.   ها اقدام مضامین یا مقوله مفاهیم و استخراج متن مصاحبه ها، 

منجر به    قاتیشدن تحق  ی، طولان  گریبه اشباع است. به عبارت د   یابیدست  ا ی  "ی نظر   تی کفا"به    یابیآن دست  لیروند مصاحبه و تحل  متوقف کردن  اری، مع  یفیک  قاتیدر تحق

  جاد یاکد اولیه    اصلاح  ای جادی ا  و  نگرفت  شکل  جدیدی  کدهای اولیه،    بیستممصاحبه    انیتا پا  نوزدهماواخر   از  شود.نمی  قیدر طول تحق  افتهیهای ظهور مقوله  ای  میدر مفاه  رییتغ

 متوقف شده است.  لی روند مصاحبه و تحل نیها اشباع شدند ، بنابرااست. و پس از آن مصاحبه  "ینظر   تیکفا "  اریتحقق مع ینشده است ، که به معنا 

 کد اولیه پس از غربالگری کدهای اولیه بوده است.   326خبرگان  تعداد نفر از   2۰های انجام شده با از مصاحبه حاصل ی اولیهکدها
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 اولیه   ی گذارکه پس از کُد   یی استهاهیسلسله رو این مرحله  .  رند یشکل بگ  هی( اولThemes)  نیتا مضام  شوند ی م   ب یمرتبط با هم ترک  ا یمشابه    ه یاول  ی مرحله، کدها  ن یا  در 

از    یامجموعه  ی این مرحله:خروجاقدام گردد.    هیاول  مضامین  دیتول  و به  مرتبط سازند  گریکدیبا    ید ی جد  یهاوه ی، اطلاعات را به شکدها  نیب  وندیپ  یتا با برقرار   شوندی انجام م 

 مضمون اولیه شناسایی شد. در جدول زیر کدهای اولیه و مضامین اختصاص یافته به آنها آورده شده است:   2۱در این مرحله تعداد    .رندیگی مرتبط را دربر م  یکه کدها   هیاول  نیمضام

مشخص    نیمضام  ریآن با سا   زیهر مضمون، دامنه شمول آن و تما  یمرحله، جوهره مفهوم  نیشد. در ا  یگذار و نام   فیتعر   قیصورت دقهر مضمون به   ن،یمضام  شیپس از پالا

  ن یمضام  دی تول  برخوردار باشد.   ی لیاستفاده تحل  تیاختصار و قابل   ت،یحال از شفاف  نیها بوده و در عآن   ی مفهوم  یمحتوا   انگر یانجام شد که ب  یاگونه به   نیمضام  یگذار نام   .د یگرد 

 . انجامدی م  مضامین اصلیمرحله به کشف    نیا .شوندی م  فی تعر قیصورت دقبه  پذیرد و مضامینیی در این مرحله صورت می نها 

ای  مضمون اصلی و یک مضمون زمینه   ۴  تی نها   در چند مرحله در  مضامین اولیه  بیمتعدد و ترک  ینی. با بازبد یگرد   استخراج  هیاول  مضامین اصلی از مضامین  مرحله  نیدر ا

 شد.    ییشناسا

 است قابل مشاهده هستند:   maxqdaهای زیر که مربوط به نرم افزار ای در شکلمضامین اصلی و مضمون زمینه

 

 دانش   تیرینظام مد مضمون اصلی 1شکل 

 

 

 توانمندساز  یسازمان یبسترها  یمضمون اصل 2شکل 
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 تعیین مضامین اصلی . 2جدول 

 مضامین فرعی  مضمون اصلی 

 برداری از دانش کارگیری و بهرهسازی و سازماندهی دانش، تسهیم و جریان دانش، بهخلق و اکتساب دانش، ذخیره نظام مدیریت دانش 

 های انگیزشی و منابع انسانی های فناورانه دانشی، نظامرهبری دانشی و حمایتی، فرهنگ سازمانی یادگیرنده، زیرساخت بسترهای سازمانی توانمندساز 

 توانمندسازی شناختی، ساختاری، رفتاری، یادگیرانه  توانمندسازی منابع انسانی 

 شغلی، بهبود نوآوری و یادگیری سازمانی، تعهد سازمانی و نگهداشت سرمایه انسانی، مزیت رقابتی پایدار بانکارتقای عملکرد فردی و  پیامدهای سرمایه انسانی 

 

 ای تعیین مضمون زمینه . 3جدول 

 مضامین فرعی  ای زمینه مضمون

ساختاری   و  نهادی  بافت 

 نظام بانکی ایران 

گیری، فشارهای محیطی ناشی از تحریم و نااطمینانی  بوروکراتیک و تمرکز تصمیمهای مقرراتی و نظارتی بانک مرکزی، ساختار  محدودیت

 گریز کارانه و ریسکگذاری دانشی، فرهنگ سازمانی محافظههای فناورانه و سرمایهاقتصادی، محدودیت زیرساخت

 

 . مشخص شد  یری تفس-یساختار یمدلساز در این مرحله ارتباط مضامین اصلی با یکدیگر  بوسیله روش 

  می است که براساس پارادا یساختار لیتحل یروش نوع نیاست. ا  دهیپد  ک ی یرها یمتغ ان یو چندگانه م دهی چیروابط پ یالگو  یطراح یبرا   یروش ۱ی ریتفس یساختار  یمدلساز 

مناسب    یو علوم اجتماع  تی ریمطالعات مد   یاست و برا  دهیچیو پ  یچندوجه   دهیپد   کی  ییربنایز   یرها یمتغ  نیروابط ب  ییشناسا  زیروش ن  نیبنا نهاده شده است. هدف ا  یریتفس

 است.  

عدم   -رابطه دوسویه -متغیر ب بر الف تاثیر دارد  -متغیر الف بر ب تاثیر دارد  های مطالعه و مقایسه آنها با استفاده از چهار حالتاز ابعاد و شاخص ماتریس خودتعاملی ساختاری

  عدم وجود رابطه   -یابد و به  متغیر ب بر الف تاثیر داردکه نشان از تاثیر الف بر ب است اختصاص می   ۱که به الف بر ب تاثیر دارد و رابطه دوسویه عدد    شود. تشکیل می   وجود رابطه

گردد. اطلاعات حاصله بر اساس متد  این ماتریس توسط خبرگان و متخصصین فرآیند محوری تکمیل می   یابد.  عدم صفر که نشان از عدم تاثیر الف بر ب است اختصاص می 

های ناپارامتریک  منطبق بر روش  (ISM) س خودتعاملی ساختاری نهایی تشکیل گردیده است. منطق مدل سازی ساختاری تفسیریمدلسازی ساختاری تفسیری جمع بندی و ماتری

 .کندها عمل می و بر مبنای مد در فراوانی 

 .شده استمراتبی برای شناسایی روابط میان متغیرها و اثبات نتایج ارائه ایجاد یک ساختار سلسله  (سازی ساختاری تفسیری)مدل  ISM اجرای روش هدف

 :متغیرهای کلیدی شامل موارد زیر است

 دانش  تی ر ینظام مد .1

 توانمندساز  یسازمان  یبسترها .2

 ی منابع انسان  یتوانمندساز  .3

 ی انسان  هیسرما یامدها یپ .4

 ران یا ینظام بانک یو ساختار  ینهاد  بافت  .5

 .شوندشود. در این مرحله، روابط میان متغیرها بر اساس تأثیرگذاری و تأثیرپذیری مشخص می طراحی می  SSIM بررسی روابط میان متغیرها، جدولبرای  

 :نمادها

 
1  Interpretive Structural Modelling 
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• Vری: متغ i  ریبر متغ j دارد.   ریتأث 

• Aری: متغ j  ریبر متغ i دارد.   ریتأث 

• Xدارند.   ریتأث گریکد یبر    ری: هر دو متغ 

• Oوجود ندارد.  یارابطه   گونهچی: ه 

 :SSIM ماتریس. 4جدول 

Variables 1 (KMS) 2 (EEOC) 3 (HRE) 4 (SHCO) 5 (CIE) 

1. KMS O V V O A 

2. EEOC A O V O A 

3. HRE A A O V A 

4. SHCO O O A O A 

5. CIE V V V V O 

 

 کنند. عنوان تأثیرپذیر عمل می عنوان متغیرهای تأثیرگذار و کدام به نشان دهد کدام عوامل بهشود تا  ترسیم می  ISM بر اساس روابط میان متغیرها، نمودار

 ismمدل نهایی . 5جدول 

ساختاری    و  نهادی  بافت 

 نظام بانکی ایران 

مدیریت   نظام 

 دانش 

سازمانی   بسترهای 

 توانمندساز 

توانمندسازی  

 منابع انسانی 

پیامدهای  

 سرمایه انسانی

     0 ران یا  ینظام بانک ی و ساختار ینهاد  بافت

    *   دانش  تیر ینظام مد 

   *  1 1 توانمندساز  یسازمان   یبسترها

  *  1 1 1 ی منابع انسان  ی توانمندساز

 *  1 0 0 1 ی انسان  ه یسرما  یامدهایپ

 

 دهنده روابط علی و معلولی بین عوامل کلیدی است.  طراحی شده در گراف بالا نشان  ISM مدل

یندها  فرا،  بسترها  پژوهش این  در  که  یابدانسجام می   پژوهش   مضامین اصلی  پیامدها و ارتباط بین  و  فرایندها  بسترها، درباره بندی  صورت  یک  مضامین یگروه بند بنابراین در  

 و پیامدها به شرح زیر شناسایی شدند: 

 .  گردید  شناسایی  رانیا ینظام بانک  یو ساختار  یبافت نهادای و مضمون زمینه  دانش  ت یر ینظام مدمضمون اصلی   بسترها 

 شد.   ی شناسایی منابع انسان  یتوانمندساز و  توانمندساز یسازمان یبسترها  نیمضام  فرایندها همچنین 

 .  شد ی شناساییانسان  هیسرما  یامدهایپنیز   شده ارائه مدل پیامد 

 همچنین ارتباط بین مضامین اصلی در قالب مدل زیر آمده است: 
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 مدل تحقیق  6شکل 

های پژوهش از روش مدل یابی و آزمون فرضیه   ساختاریمدل    برازندگی  تعیین  برای  نماییم. یفی را در بخش کمی تست می بدست آمده از بخش ک  ارتباط بین ابعاد مدل

 پردازیم.   در ادامه به توضیح روش کمی پژوهش می  استفاده شده است که پی ال اسمعادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار 

 دارد.   یمثبت و معنادار   ریتوانمندساز تأث یسازمان   یبر بسترها  یدانش سازمان  تی ر ینظام مد .1

 دارند.   یمثبت و معنادار   ریتأث یمنابع انسان یتوانمندساز بر توانمندساز  یسازمان  یبسترها .2

 دارد.  یمثبت و معنادار   ریتأث یمنابع انسان یبر توانمندساز  یدانش سازمان  تی ر ینظام مد .3

 دارد.  یمثبت و معنادار  ریبانک تأث  یانسان هیسرما  یراهبرد یامدها یبر پ ی منابع انسان  یتوانمندساز  .4

 . کنندی م  فایا یمنابع انسان   یدانش و توانمندساز  تیر ینظام مد  نیدر رابطه ب ی انج یتوانمندساز نقش م یسازمان  یبسترها .5

 دارد.  یانسان  هیسرما  ی امدها یدانش و پ  تی رینظام مد  نیدر رابطه ب ی انجینقش م ی منابع انسان  یتوانمندساز  .6

 . کندی م لیتوانمندساز را تعد  یسازمان ی بر بسترها  یدانش سازمان  تی ری اثر نظام مد( یانه یزم هی)لا  رانیا ینظام بانک یو ساختار  یبافت نهاد  .7

 . کندی م  لیرا تعد  یمنابع انسان یتوانمندساز بر توانمندساز  ی سازمان یاثر بسترها  رانیا ینظام بانک یو ساختار  یبافت نهاد  .8

 . کندی م  لیرا تعد  یانسان ه یسرما یراهبرد   یامدها یبر پ  یمنابع انسان یاثر توانمندساز  رانیا ینظام بانک یو ساختار  یبافت نهاد  .9

 گیریبحث و نتیجه 

نشان داد که  ی فیبخش ک یهاافته یدر بانک سپه انجام شد.    یمنابع انسان ی توانمندساز کرد یدانش با رو  تیر یمد   یالگو  یعوامل مؤثر و طراح ییپژوهش حاضر با هدف شناسا 

  ک ی و    ی انسان  هیسرما   یامدها یو پ  یمنابع انسان  یندساز توانمندساز، توانم  یسازمان  یدانش، بسترها  تی ر یشامل نظام مد  یدانش در بانک سپه از چهار مضمون اصل تی ریمد   ی الگو

نظام    یو ساختار  ینشان داد که بافت نهاد  یرتفسی–ی ساختار  یساز مدل   جینتا  نیشده است. همچن  لیتشک  رانیا  ینظام بانک   یو ساختار  یشامل بافت نهاد   یانهیمضمون زم
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. در بخش  کندی م  فایتوانمندساز ا  یبسترها   یدهرا در شکل  یاصل  شرانیدانش نقش پ  تی ریابعاد مدل اثرگذار است و نظام مد   ری عامل، بر سا  نیتریی ربنا یبه عنوان ز   رانیا   یبانک

به   ندسازتوانم  یسازمان  یدارد، بسترها   ی منابع انسان یتوانمندساز و توانمندساز   یسازمان   یبر بسترها یمثبت و معنادار   ر یدانش تأث تی ریاز آن بود که نظام مد   یحاک   جی نتا زین یکم

منابع    یتوانمندساز   ی انجینقش م  نی. همچنشود یمنجر م   ی انسان  ه یسرما  ی امدهایبه بهبود پ  ز ین  ی منابع انسان  ی و توانمندساز  دهندی کارکنان را ارتقا م   ی توانمندساز  یطور معنادار 

 . گرفتقرار  د یی مورد تأ ی انسان هیسرما  یراهبرد   یامدهای دانش به پ  تی ریدر انتقال اثرات مد  ی انسان

 ، یسازمانده  ،یسازره یکه خلق دانش، اکتساب دانش، ذخ دهدی نشان م افتهی  نیمدل بود. ا یدانش به عنوان هسته مرکز   تی رینظام مد   ییمهم پژوهش، شناسا  افتهی نینخست

  ی رقابت   تی مز  ،یمحور امروز و دانش   ده ی چیپ  یهاط ی هستند. در مح  یبانک  ی هادر سازمان  یانسان  یهات ی توسعه قابل  یاساس  یازها ینشیاز دانش، پ  یبردار و بهره   ی گذار اشتراک

دانش که    تیر یمد  نینو  یهادگاه یبا د   جهینت  نیدارد. ا  یو استفاده اثربخش از دانش بستگ  تی ریآنها در مد   ییوابسته باشد، به توانا  یکی زیف  یهایی از آنکه به دارا  شیها بسازمان 

ژانگ    یهاپژوهش   جیحاضر با نتا  افتهی  نی. همچن(Becerra-Fernandez et al., 2024; Laperche, 2024)است    مسوه  کنندی م  یسازمان تلق  یراهبرد  هیدانش را سرما

  ی سازمانعملکرد کارکنان و بهبود عملکرد  یدر ارتقا   ی دانش نقش مهم  یو حکمران ی دانش ضمن  ت یر یمد   ی ندهایدارد که نشان دادند فرا  یو همکاران همخوان ه ی ز یو همکاران و ن

نظام   کی که در قالب  شودی م ل یتبد نیآفربه منبع ارزش   یآن است که دانش زمان  انگر یب  جهی نت نیا  ،ی. از منظر نظر(Ye et al., 2025; Zhang et al., 2025) کنندی م  فایا

 . رد یافراد مناسب قرار گ  اریگردد و در اخت ت یر یمد  یمنسجم سازمان

  ت ی فعال ک یدانش صرفاً  ت یر یکه مد  کند ی م ان یب  جهی نت ن یتوانمندساز دارد. ا یسازمان یبر بسترها   یمثبت و معنادار   ریدانش تأث ت یر یپژوهش نشان داد که نظام مد گر ید  افتهی

که دانش در سازمان به صورت    یدر سازمان است. هنگام   یتیحما   یهافناورانه و نظام   یهارساخت یز   ،یدانش  یرهبر   ،یر یادگیفرهنگ    یریگشکل   سازنه یبلکه زم  ست،ین  یفن

پژوهش   جیبا نتا   افتهی  نی. اشودی مستمر فراهم م  ی ر یادگیفرهنگ اشتراک دانش و    یریگشکل  یلازم برا   ط یو شرا   افته ی  ش یکارکنان افزا  انیشود، تعاملات م  تی ریمند مد نظام 

  اس یمطالعات آر  جیبا نتا نی. همچن(Abu-AlSondos, 2023) باشدی کرده است، همسو م   دییدانش تأ تی ر یمد یهاستم یس تیرا در موفق یالسندس که نقش فرهنگ سازمانابو 

. در  (Arias Velásquez & Mejía Lara, 2021)ها مطابقت دارد  در سازمان   تالیجی و تحول د  یسازمان  یری ادگی  تی دانش در تقو   تی ریولاسکز و همکاران درباره نقش مد 

 . آوردی را فراهم م یتوسعه توانمندساز  نهیامر زم نی و ا کنندی م  دایمشارکت و تعامل پ ،یر یادگی  یبرا   یشتریکه در آن کارکنان فرصت ب  کندی م  جادیا  یدانش بستر   تیر یواقع، مد 

که صرف وجود دانش در سازمان   دهدی نشان م  جهینت  نیبود. ا  یمنابع انسان  یتوانمندساز بر توانمندساز  یسازمان  یمثبت بسترها   ریپژوهش، تأث  یهاافته ی  نیتراز مهم   یکی

  ی هاو نظام   یتیریمد   تی حما  رنده،یادگیفرهنگ    ،یدانش   یهبر استفاده از دانش فراهم شود. ر  ی برا  یمناسب  یسازمان   طیبلکه لازم است مح  ست،ین  یکارکنان کاف  یتوانمندساز  یبرا

لورنته آلونسو و همکاران    لیفراتحل جیبا نتا   افتهی نی داشته باشند. ا   ی شتریب  یرگذار یاستقلال و تأث ،یستگیکارکنان احساس شا شوند ی هستند که موجب م ی از جمله عوامل یزشیانگ

  جاد یکارکنان و سازمان ا  ی برا یمثبت  ی امدهایپ  تواندی عوامل م  نیقرار دارد و بهبود ا  یمتعدد یعوامل سازمان   ریتحت تأث  یشناختروان   ی همخوان است که نشان دادند توانمندساز 

کارکنان    لکردو عم   یشغل  تیرضا   شی در افزا  نیآفرتحول   یبوآما و همکاران در خصوص نقش رهبر  یهاافته یبا    جهینت  نیا  نی. همچن(Llorente-Alonso et al., 2024)کند  

 ی اتیمناسب عمل یسازمان  یکه در قالب بسترها شودی منجر م  یبه توانمندساز  یدانش زمان تی ری استدلال کرد که مد توانی م نی. بنابرا( Boamah et al., 2018)سازگار است  

 گردد. 

کارکنان   یآن است که دسترس  انگریب  جه ینت  نی دارد. ا   ی اثر مثبت و معنادار  یمنابع انسان   یبر توانمندساز   زین  میدانش به طور مستق  تی ری پژوهش نشان داد که نظام مد  گر ید  افتهی

استفاده کنند،    گرانیو دانش د  ات یکه کارکنان بتوانند از تجرب  ین. زما دهدی م   ش یآنان را افزا  یمستمر، سطح توانمند   ی ریادگی و فرصت    یدانش  یندها یبه دانش، مشارکت در فرا 

محور و مشارکت کارکنان  دانش   یبا پژوهش مالک و همکاران که نقش رهبر  جهی نت نی. اشودی م  تیو توان حل مسئله آنان تقو  ی ریگمی تصم یهامهارت  ،یااعتماد به نفس حرفه 

  یکیدانش را   ت ی ریکه مد   انفریو ک ی نجف  یهاپژوهش جیبا نتا   نی. همچن(Malik et al., 2023)اند، همسو است کرده  د ییتأ آنان و عملکرد  ی دانش را در توانمندساز  تی ری در مد

  ی شود کارکنان از منابع دانشی دانش موجب م  ت یری مد   قت،ی. در حق(Kianfar, 2021; Najafi, 2020)اند مطابقت دارد  کرده   یکارکنان معرف  یاز عوامل مؤثر بر توانمندساز

 خود داشته باشند.  ف یانجام وظا  یبرا یشتر یب ییاحساس توانا جهیمند شوند و در نتبهره   یشتریب
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  ی بالاتر، تعهد سازمان ینشان داد که کارکنان توانمند عملکرد شغل افتهی  نیبود. ا یانسان  هی سرما  یامدها یبر پ یمنابع انسان  ی مثبت توانمندساز ریمهم پژوهش، تأث  جینتا  گرید  از

در   یشتریب زهیکنند و با انگ داینسبت به کار خود پ ی شتریب تی مالک احساسافراد  شودی موجب م  یماندن در سازمان دارند. توانمندساز یبرا یشتر یب لیو تما شتریب ینوآور  شتر،یب

 Nimran) دارد    یکردند همخوان   دیی را تأ  یو تعهد سازمان   یستگیشا   ،یتوانمندساز  انیو همکاران که رابطه م  مرانی با مطالعات ن  جهینت  نی. ا ندیاهداف سازمان تلاش نما  یراستا

et al., 2024)کارکنان    ی شغل  تیو رضا   یتعهد سازمان  شی در افزا  ی و همکاران درباره نقش توانمندساز   م یو همکاران و ابوحز  مپونگیفر -ییک  یهاپژوهش  جیبا نتا   نی. همچن

  ی امدهاینه تنها پ  یمنابع انسان  یگرفت که توانمندساز   جهینت  توانی م  نی. بنابرا (AbuHazeem & Albloush, 2024; Kyei-Frimpong et al., 2024)سازگار است  

 سازمان به همراه دارد.  یبرا  ی مهم یبلکه آثار راهبرد  ،یفرد 

که دانش   دهدی نشان م جهینت  نیمهم پژوهش بود. ا  یهاافته یاز    زین  یانسان  هیسرما   یامدهایدانش و پ تیر یمد  انیدر ارتباط م  یمنابع انسان یتوانمندساز  یانجینقش م  دییتأ

است که   یحلقه واسط یگردد. در واقع، توانمندساز  لیتبد یسازمان جی اکارکنان به نت یهای توانمند یارتقا  قی از طر دی بلکه با شود،ی نم ی منجر به بهبود عملکرد و نوآور ییبه تنها

 یسازگار است که بر نقش کارکنان به عنوان عامل اصل یانسان هیدانش و سرما  تی ری مد ینظر یهابا مدل  افتهی نی. اکندی م لیتبد نیآفرارزش  یدانش را به رفتارها و عملکردها 

و چن که  دی دبوب و همکاران و آلمعال  یهاپژوهش یهاافتهی با   نی. همچن(Becerra-Fernandez et al., 2024; Laperche, 2024)دارند   دیدانش به ارزش تأک  لیتبد

 ;Al Daboub et al., 2024)اند، همسو است  کرده   دیی تأ  یو دانش بر عملکرد سازمان  یمنابع انسان   تی ری را در انتقال اثرات مد  یشغل  تی و رضا  یشناختروان   یرها ینقش متغ

Almuayad & Chen, 2024). 

 ک،یبوروکرات  یساختارها  ،یمقررات یهات ی نشان داد که محدود جیبرخوردار است. نتا  یاژه یو  تیاز اهم زین رانیا  ینظام بانک  یو ساختار یمربوط به نقش بافت نهاد   یهاافتهی

  ت یآن است که موفق  انگر یب  جه ینت  نی. اگذارندیم   ر یتأث  ینسان ا   هیسرما   ی امدهایو پ  ی دانش، توانمندساز  ت یر یمد   انیفناورانه بر شدت روابط م  یهارساخت یو ز   یاقتصاد   طی شرا

  ت ی ر یدرباره مد  دی با مطالعات جد  افتهی   نیدارند. ا   یاکننده نیینقش تع  ز ین  یطیمح  ط ی و شرا  ست یوابسته ن  یسازمانتنها به عوامل درون   یدانش و توانمندساز   تی ری مد  یهابرنامه 

و توسعه   یدانش   هیمرتبط با سرما   یهادگاه یبا د  نی. همچن(Pazhoohan et al., 2026; Santos, 2026)دارد    یهمخوان   ینهاد   لو متأثر از عوام   دهیچیپ  یهاط ی دانش در مح

 .(Laperche, 2024; Sheibani et al., 2026)سازگار است  کنند،ی م  دیتأک یو ساختار  ینهاد  یهانهیزم  تیکه بر اهم یسازمان 

توسعه   یبرا  یراهبرد   یو به عنوان سازوکار  کندی عمل م   یاطلاعات  اینظام فناورانه    کی دانش در بانک سپه فراتر از    تیر یپژوهش نشان داد که مد   نیا   جینتا  ،یطور کل  به

 ،ینوآور   شیبه بهبود عملکرد، افزا  تواندی کارکنان م  یتوانمند  یمناسب و ارتقا   یسازمان یبسترها  جادیا  قی نظام از طر نیمطرح است. ا   داریپا  یرقابت ت یمز   جادیو ا  یانسان هیسرما 

  ی و نهاد  یسازمان  ،یانسان   ،یمستلزم توجه همزمان به عوامل دانش  ینظام  نیچن  تیکه موفق  کنندی م  دیتأک  هاافتهی   نیمنجر شود. همچن  یرقابت  تیمز   تیو تقو   یتعهد سازمان  یارتقا

 است. 

محدود شد و امکان   ی بانک  رانی به خبرگان و مد  یفیبخش ک  ی همراه بود. نخست، جامعه آمار  زی ن  ییهات ی خود با محدود  یو کاربرد   یعلم   یپژوهش با وجود دستاوردها   نیا

  اطیبا احت  دی با   ی مال یهاها و سازمان بانک   ر یبه سا  ج یتان میتر کارکنان سطوح مختلف سازمان فراهم نبود. دوم، مطالعه حاضر صرفاً در بانک سپه انجام شد و تعممشارکت گسترده 

  ی و مقررات  یاقتصاد   ریمتغ  طیشرا   نیپاسخ را به همراه دارد. همچن  یر یکنندگان بود که احتمال سوگمشارکت   یهادگاه یبر ادراکات و د   یها مبتناز داده   ی. سوم، بخشردیصورت گ

 . شداثرگذار بوده با جیممکن است بر نتا   ینظام بانک

 نیکنند. همچن  ی آنها را بررس  انیم  ی احتمال  یهامورد آزمون قرار دهند و تفاوت   یو خصوص  یدولت  یهابانک   ریشده را در سا ارائه   یالگو   نده یآ   یهاپژوهش   شود ی م  شنهادیپ

مانند    نینو  یهای نقش فناور   یگذر زمان فراهم آورد. بررس  در  یانسان  هیسرما   یامدهایو پ  یدانش بر توانمندساز   تی ری مد  ریاز تأث  یترق یدرک دق  تواندی م  یانجام مطالعات طول

ن  تیر یهوشمند در توسعه مد   یر یادگی  یهاها و سامانه داده کلان   ،یهوش مصنوع بر اشودی ارزشمند محسوب م   یپژوهش  یهانه یزم  گریاز د   زیدانش  مطالعه نقش    ن،ی. علاوه 

 موضوع کمک کند.  اتیادب  یبه غنا  تواند ی مدل م  نیدر توسعه ا نیآفر تحول  یو رهبر یسازمان ی کچاب ،یاجتماع هیسرما  ،یاعتماد سازمان رینظ ییرهایمتغ
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 نه یزم  ،یسازمان  یر یادگی  یهادانش، توسعه فرهنگ اشتراک دانش و استقرار نظام   تیر یمد   یهارساخت یدر ز  یگذاره یبا سرما  توانندیها مبانک   ریبانک سپه و سا   رانیمد 

و توسعه    یریگم یتصم  یندها یاز مشارکت کارکنان در فرا   تی ماح  ،یو نوآور   ی ریادگی بر    یمبتن  ی زش یانگ  یهانظام   جاد یا   ،یدانش  یرهبر   تی کارکنان را فراهم کنند. تقو   یتوانمندساز 

دانش را    تی ری مد  یهاموجود، برنامه   ی و ساختار  یموانع نهاد   یی ها با شناسا بانک   شودی م   شنهاد یپ  نیاست. همچن  نهیزم  نیمستمر از جمله اقدامات مؤثر در ا   ی آموزش  یهابرنامه 

 . ندینما  یبردار بلندمدت بهره   یرقابت تی و مز  داری به عملکرد پا  یابیدست یخود برا  ی انسان  هیسرما  یهات یو اجرا کنند تا بتوانند از ظرف یطراح یطیمح  طی متناسب با شرا

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله تمامی  

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In contemporary knowledge-based economies, knowledge is widely recognized as one of the most valuable strategic assets 

for organizations. The ability to create, acquire, store, share, and apply knowledge effectively has become a critical determinant 

of organizational competitiveness, innovation, and sustainability. As organizations operate in increasingly dynamic and 

uncertain environments characterized by rapid technological change and growing customer expectations, knowledge 

management (KM) has evolved from a supportive administrative function into a strategic capability that enables organizations 

to leverage intellectual capital and improve organizational performance (Becerra-Fernandez et al., 2024; Laperche, 2024). 

Recent studies have highlighted that organizations with strong knowledge governance mechanisms are more capable of 

fostering innovation, enhancing employee performance, and sustaining long-term competitive advantages (Ye et al., 2025; 

Zhang et al., 2025). 

The banking industry represents one of the most knowledge-intensive sectors in the modern economy. Banking operations 

depend heavily on information processing, customer knowledge, regulatory compliance, risk assessment, and professional 
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expertise. Consequently, banks require robust systems for capturing, distributing, and utilizing organizational knowledge. 

Effective knowledge management contributes to improved decision-making, enhanced service quality, customer satisfaction, 

and operational efficiency in financial institutions (Almuayad & Chen, 2024; Nadube & Ngbaawii, 2023). Furthermore, the 

increasing digitalization of banking services has intensified the need for systematic knowledge management practices capable 

of supporting organizational learning and adaptability. 

Alongside knowledge management, human resource empowerment has emerged as a critical organizational objective. 

Empowerment refers to the process through which employees gain greater autonomy, competence, confidence, and influence 

over their work-related decisions and actions. Empowered employees are more likely to exhibit higher levels of motivation, 

commitment, creativity, and performance (AbuHazeem & Albloush, 2024; Llorente-Alonso et al., 2024). Meta-analytic 

evidence suggests that psychological empowerment is positively associated with organizational effectiveness, innovative 

behavior, job satisfaction, and employee engagement (Llorente-Alonso et al., 2024). 

The relationship between knowledge management and employee empowerment has attracted considerable scholarly 

attention. Knowledge management provides employees with access to organizational knowledge resources, facilitates learning 

opportunities, and encourages collaborative problem-solving. Through these mechanisms, employees acquire the competencies 

and confidence necessary to perform effectively and contribute to organizational objectives (Becerra-Fernandez et al., 2024; 

Malik et al., 2023). Knowledge-oriented leadership and active employee participation in knowledge-sharing activities have 

been shown to enhance both empowerment and job performance (Malik et al., 2023). Similarly, organizational cultures that 

encourage knowledge sharing, learning, and collaboration create favorable conditions for empowerment and innovation (Abu-

AlSondos, 2023; Yıldız et al., 2025). 

Previous research has consistently demonstrated positive relationships between knowledge management and various 

organizational outcomes. Studies have shown that knowledge management contributes to productivity, organizational learning, 

innovation capability, and employee development (Almuayad & Chen, 2024; Nazem & Mazaheri, 2022). In the banking sector 

specifically, research has indicated that knowledge management practices significantly influence employee empowerment and 

organizational effectiveness (Barati & Moazami, 2023; Chenari et al., 2021). Human resource empowerment has also been 

linked to organizational commitment, competence development, job satisfaction, and innovative behavior (Al Daboub et al., 

2024; Kyei-Frimpong et al., 2024; Nimran et al., 2024). 

Despite the growing body of literature, there remains a need for comprehensive models that explain how knowledge 

management contributes to employee empowerment within specific institutional contexts. Most previous studies have 

examined direct relationships among variables without considering the broader organizational and environmental factors that 

shape these relationships. In the Iranian banking sector, institutional regulations, bureaucratic structures, technological 

infrastructures, and organizational cultures may significantly influence the effectiveness of knowledge management initiatives. 

Therefore, developing a context-sensitive model that integrates knowledge management, organizational empowerment 

platforms, employee empowerment, and human capital outcomes is both theoretically and practically important (Kianfar, 2021; 

Najafi, 2020). 

Furthermore, contemporary developments in knowledge capitalism, digital collaboration, distributed knowledge systems, 

and sustainable organizational performance highlight the necessity of understanding knowledge management as a 

multidimensional phenomenon that extends beyond technological systems and encompasses social, cultural, and strategic 
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dimensions (Arias Velásquez & Mejía Lara, 2021; Arndt et al., 2019; Pazhoohan et al., 2026; Santos, 2026; Sheibani et al., 

2026). In this context, the present study sought to identify the influential factors and develop a knowledge management model 

with a human resource empowerment approach in Bank Sepah. 

Methods and Materials 

This study adopted an applied research orientation and employed a mixed-methods design consisting of qualitative and 

quantitative phases. In the qualitative phase, thematic analysis was used to explore the key dimensions and relationships 

underlying knowledge management and employee empowerment in Bank Sepah. Data were collected through semi-structured 

interviews with 20 academic and professional experts in the banking sector. Participants possessed extensive experience and 

expertise in banking operations, human resource management, organizational development, and knowledge management. 

Theoretical sampling was employed, and interviews continued until theoretical saturation was achieved. 

The interview data were analyzed using MAXQDA software. The analysis involved multiple stages, including 

familiarization with the data, initial coding, theme generation, theme review, and final theme definition. Subsequently, 

Interpretive Structural Modeling (ISM) was applied to determine the hierarchical and causal relationships among the identified 

themes and to construct a conceptual model. 

In the quantitative phase, the proposed model was validated using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-

SEM). Based on the qualitative findings, nine hypotheses were formulated to examine the relationships among knowledge 

management systems, empowering organizational platforms, human resource empowerment, human capital outcomes, and the 

institutional and structural context of the Iranian banking system. Statistical analyses were conducted to assess the significance 

and strength of the proposed relationships. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in the extraction of 326 initial codes. Through a process of categorization and refinement, 

21 sub-themes were identified and subsequently grouped into four main themes and one contextual theme. 

The first main theme, Knowledge Management System, consisted of knowledge creation and acquisition, knowledge storage 

and organization, knowledge sharing and flow, and knowledge utilization. The second theme, Empowering Organizational 

Platforms, included knowledge-oriented leadership, learning-oriented organizational culture, technological knowledge 

infrastructures, and human resource and motivational systems. The third theme, Human Resource Empowerment, encompassed 

cognitive empowerment, structural empowerment, behavioral empowerment, and learning empowerment. The fourth theme, 

Human Capital Outcomes, included enhanced job performance, organizational innovation and learning, organizational 

commitment and retention, and sustainable competitive advantage. The contextual theme represented the Institutional and 

Structural Context of the Iranian Banking System and included regulatory constraints, bureaucratic structures, environmental 

uncertainties, technological limitations, and risk-averse organizational culture. 

The ISM analysis revealed a hierarchical structure among the identified themes. The institutional and structural context of 

the banking system emerged as the most foundational factor influencing all other dimensions of the model. The knowledge 

management system functioned as the primary operational driver that facilitated the development of empowering organizational 

platforms. These platforms, in turn, promoted human resource empowerment, which ultimately generated positive human 

capital outcomes. 

The quantitative validation confirmed the proposed relationships. The knowledge management system demonstrated a 

significant positive effect on empowering organizational platforms. Empowering organizational platforms significantly 
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influenced human resource empowerment. Knowledge management also exerted a direct positive effect on employee 

empowerment. Furthermore, human resource empowerment significantly enhanced human capital outcomes. The mediating 

role of empowerment in translating knowledge management practices into strategic human capital outcomes was supported. In 

addition, the institutional and structural context was found to moderate the strength of the relationships among knowledge 

management, organizational platforms, and employee empowerment. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that knowledge management serves as a strategic mechanism for enhancing human resource 

capabilities and achieving sustainable organizational performance within the banking sector. Rather than functioning solely as 

a technological system, knowledge management operates as a comprehensive organizational process that shapes culture, 

leadership, learning, and employee development. 

The results indicate that effective knowledge management contributes to the creation of organizational conditions that 

support employee empowerment. Through systematic knowledge creation, sharing, and utilization, employees gain access to 

valuable information, learning opportunities, and collaborative networks that strengthen their competencies and confidence. 

Consequently, employees become more capable of making informed decisions, solving problems, and contributing to 

organizational goals. 

The study further highlights the critical role of empowering organizational platforms. Leadership practices, learning-

oriented cultures, technological infrastructures, and supportive human resource systems act as enabling mechanisms that 

transform organizational knowledge into employee capabilities. Without these supporting conditions, knowledge resources 

may remain underutilized and fail to generate meaningful organizational benefits. 

The positive impact of empowerment on human capital outcomes confirms the strategic importance of investing in employee 

development. Empowered employees exhibit higher levels of commitment, innovation, performance, and organizational 

attachment. These outcomes contribute directly to organizational effectiveness and sustainable competitive advantage in 

increasingly complex and competitive environments. 

A particularly important contribution of this study is the identification of the institutional and structural context as a 

foundational factor influencing all dimensions of the model. The findings suggest that organizational initiatives cannot be fully 

understood without considering broader environmental and regulatory conditions. Institutional constraints, bureaucratic 

structures, technological capacities, and economic uncertainties significantly shape the effectiveness of knowledge 

management and empowerment strategies. 

Overall, the proposed context–process–outcome model provides a comprehensive framework for understanding how 

knowledge management contributes to human resource empowerment and organizational success. The model demonstrates 

that sustainable human capital development emerges from the interaction of knowledge systems, organizational enablers, 

employee empowerment processes, and contextual factors. By integrating these dimensions, organizations can better utilize 

knowledge as a strategic resource, strengthen employee capabilities, enhance innovation, and achieve long-term organizational 

sustainability. 
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