
Journal of Management, Education and Development in Digital Age 

Submission Date: 2026-04-06 Revision Date: 2026-09-03 Accept Date: 2026-09-10 Initial Publish Date: 2026-09-14 Final Publish Date: 2027-10-23  

 

 

Copyright: © 2027 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

 

Development and Preliminary Evaluation of a Psychological and 

Organizational Empowerment Model for Female Managers in 

Construction Projects 

 

 

 
 

1. Zeinab Zoghirzadeh Ahmadi : Department of Management, Boj.C., Islamic Azad University, Bojnord, Iran 

2. Amir Rahimpour *: Department of Management, Boj.C., Islamic Azad University, Bojnord, Iran 

3. Hamed Khorasani Torghi : Department of Management, Boj.C., Islamic Azad University, Bojnord, Iran 

4. Hassan Danaei : Department of Management, Ma.C., Islamic Azad University, Mashhad, Iran 

*Corresponding Author’s Email Address: amirrahimpour@iau.ac.ir 
 

 

Abstract:  

This study aimed to develop and preliminarily evaluate an integrated model of psychological and organizational empowerment for female 

managers in construction projects and to examine its managerial and organizational outcomes. An exploratory mixed-method design was 

employed. In the qualitative phase, a meta-synthesis of 89 studies, including 56 international and 33 domestic studies, was conducted, 

followed by 20 semi-structured interviews with female construction managers, senior and project managers, and urban management or 

academic experts. Qualitative data were analyzed using inductive coding, constant comparison, and integration of related categories. In the 

quantitative phase, the proposed model was evaluated using data from 286 female managers and senior professionals working in construction-

related organizations and projects. The measurement model was assessed using Cronbach’s alpha, composite reliability, average variance 

extracted, the Fornell-Larcker criterion, and HTMT, while the structural model was examined using path coefficients, t statistics, R², Q², VIF, 

and SRMR. Organizational empowerment had a significant positive effect on psychological empowerment (β=0.64, t=12.71, p<0.001), and 

senior management support was its strongest predictor (β=0.31, p<0.001). Psychological empowerment significantly predicted managerial 

effectiveness (β=0.49), satisfaction and retention (β=0.43), and women’s leadership development (β=0.38). Organizational empowerment 

also significantly affected managerial effectiveness (β=0.29), satisfaction and retention (β=0.34), and women’s leadership development 

(β=0.41). The R² values for psychological empowerment, managerial effectiveness, satisfaction and retention, and women’s leadership 

development were 0.41, 0.58, 0.52, and 0.55, respectively. The model showed acceptable overall fit with an SRMR of 0.061. Female 

managers’ empowerment in construction projects results from the interaction between psychological capacities and organizational conditions, 

and strengthening managerial support, organizational justice, access to resources, decision-making authority, and professional development 

opportunities can improve managerial effectiveness, retention, and women’s leadership development. 

Keywords: Psychological empowerment, organizational empowerment, female managers, construction projects, women’s leadership, 

managerial effectiveness. 

 

How to Cite:  Zoghirzadeh Ahmadi, Z., Rahimpour, A., Khorasani Torghi, H., & Danaei, H. (2027). Development and Preliminary Evaluation of a 

Psychological and Organizational Empowerment Model for Female Managers in Construction Projects. Management, Education and Development in Digital 

Age, 4(4), 1-22. 

 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://orcid.org/0009-0000-5600-6194
https://orcid.org/0000-0002-6826-2432
https://orcid.org/0009-0004-7077-8982
https://orcid.org/0000-0001-7059-5095


 نشریه مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 

 
 ۱۴۰5/ ۱7/۰۱تاریخ ارسال مقاله:  ۰6/۱۴۰5/ ۱2 تاریخ بازنگری: ۰6/۱۴۰5/ ۱9تاریخ پذیرش:  ۱۴۰5/ 23/۰6 :اولیه  تاریخ انتشار ۰8/۱۴۰6/ ۰۱ :نهایی تاریخ انتشار

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۶ ©حق نشر: مجوز و 

 

 

شناختی و سازمانی مدیران زن توسعه و ارزیابی اولیه الگوی توانمندسازی روان 

 های عمرانیپروژهدر 
 

 
 

 رانیا  بجنورد،  ، ی اسلام  آزاد دانشگاه بجنورد،  واحد ت، یریمد گروه: یاحمد رزادهیزغ  نبیز. ۱

 ران یا   بجنورد،  ، یاسلام  آزاد دانشگاه بجنورد،  واحد ت، یریمد گروه: *پور میرح  ریام. 2

  ران یا   بجنورد،  ، ی اسلام آزاد دانشگاه بجنورد،  واحد ت، یریمد گروه: یطرق یخراسان حامد. 3 

 ران یا  مشهد،  ، ی اسلام آزاد دانشگاه  مشهد،  واحد ت، یریمد گروه: ییدانا حسن. ۴

 amirrahimpour@iau.ac.ir*پست الکترونیک نویسنده مسئول: 

 چکیده

  ی تیریمد  یامدهایپ  یو بررس  یعمران  یهازن در پروژه  رانیمد  یو سازمان  یشناختروان  یتوانمندساز   نییتب  یبرا  کپارچهی  ییالگو  هیاول  یابیهدف پژوهش حاضر، توسعه و ارز
مطالعه    33و  یمطالعه خارج  5۶مطالعه شامل  89 ب،یابتدا با استفاده از روش فراترک ،یفی انجام شد. در مرحله ک  یاکتشاف خته یآم کرد یپژوهش با رو  نیا .آن بود  یو سازمان

ارشد و   رانیمد  ،یعمران  یهازن فعال در پروژه   رانیبا خبرگان شامل مد  افتهیساختارمهی مصاحبه ن  2۰  ها،افته ی  مندکردننهیو زم  لیتکم  یشد و سپس برا  لیتحل  یداخل
 ،یشدند. در مرحله کم ل یها تحلمقوله  قیمستمر و تلف  سهیمقا ،ییاستقرا  یبا کدگذار یفی ک  یهاانجام گرفت. داده  یو دانشگاه یشهر  تیریپروژه و متخصصان مد رانیمد

کرونباخ،   یبا آلفا  یریگمدل اندازه  ییو روا   ییایشد. پا  یابیارز  یعمران  یهاها و پروژهشاغل در سازمان   نو کارشناس ز  ریمد  28۶  ی هاشده با استفاده از داده استخراج   یالگو
سازمانی اثر مثبت توانمندسازی    .شد  یبررس SRMR و  t  ،R²  ،Q²  ،VIF آماره  ر،یمس  بیبا ضرا  یو مدل ساختار HTMT و   لارکر–فورنل  اری ، معAVE  ،یبیترک  ییایپا

، β=0.31کننده توانمندسازی سازمانی بود )بینیترین پیش(. حمایت مدیریت ارشد قویβ=0.64  ،t=12.71  ،p<0.001شناختی داشت ) و معناداری بر توانمندسازی روان 
p<0.001 روان توانمندسازی   .)( مدیریتی  اثربخشی  بر  )β=0.49شناختی  ماندگاری  و  رضایت   ،)β=0.43( زنان  رهبری  توسعه  و   )β=0.38 .داشت معنادار  و  مثبت  اثر   )

برای   R²( اثر معنادار نشان داد. مقادیر β=0.41( و توسعه رهبری زنان )β=0.34(، رضایت و ماندگاری ) β=0.29ترتیب بر اثربخشی مدیریتی )توانمندسازی سازمانی نیز به 

  به دست آمد.   ۰.۰۶۱برابر با    SRMRبود و    ۰.55و    ۰.52،  ۰.58،  ۰.۴۱ترتیب  گاری و توسعه رهبری زنان به شناختی، اثربخشی مدیریتی، رضایت و ماندتوانمندسازی روان
عدالت   ،یتیریمد تیحما تیاست و تقو ی سازمان طیو شرا یشناختروان  یهاتیزمان ظرفحاصل تعامل هم  یعمران یهازن در پروژه  رانیمد  ینشان داد توانمندساز هاافتهی

 زنان منجر شود. یو توسعه رهبر یماندگار ،یتیریمد  یبه بهبود اثربخش تواندیم  یاتوسعه حرفه  یهاو فرصت یریگمیتصم اریبه منابع، اخت یدسترس ،یسازمان

 اثربخشی مدیریتی.های عمرانی، رهبری زنان، شناختی، توانمندسازی سازمانی، مدیران زن، پروژهتوانمندسازی روانکلیدواژگان: 

های  شناختی و سازمانی مدیران زن در پروژهتوسعه و ارزیابی اولیه الگوی توانمندسازی روان (.  ۱۴۰۶. )حسن  ،ییحامد.، و دانا  ،یطرق  ی.، خراسانر یپور، ام  می.، رح نبیز  ،ی احمد  رزادهیزغ:  استناددهی  نحوه

 . 22-۱ ،(۴)۴ ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتالمدیریت،  .عمرانی
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 مقدمه 

موضوع صرفاً مرتبط با   کیاز    ،یتیریزنان در سطوح مد   ینیآفرسبب شده است که مسئله حضور و نقش   یو سازمان  یاجتماع  ،یاقتصاد   یدر ساختارها  ریتحولات چند دهه اخ

که در    ییهاسازمان   ژهیومعاصر، به   یهاشود. سازمان   لیتبد   ینهاد   یدار ی و پا   یسازمان  یاثربخش  ،یانسان  هیمهم توسعه سرما   یهااز مؤلفه  یکیفراتر رود و به    یتیجنس  یبرابر

  ی تیر یمد   یهات یاز قابل  یریگو بهره   یریگم ی مشارکت گسترده در تصم  ،یانسان  یرو یمتنوع ن  یهات یاز گذشته به ظرف  شیب  کنند،ی م   تیفعال  یمحور و رقابتپروژه   ده،یچیپ  یهاط ی مح

  ی اریهمچنان در بس  یتیر یمد  یهاو نقش   ی ریگمی تصم  یهات ی آنان به موقع  ی و حضور زنان در بازار کار، دسترس  یاحرفه   تجربه   لات،یسطح تحص   شی دارند. با وجود افزا ازیزنان ن

  جاد یا  ی به معنا   هحضور آنان در سازمان، بلک  شی افزا  یفقط به معنا زنان نه   یمفهوم توانمندساز   رو،ن یهمراه است. ازا  یو سازمان   یفرهنگ  ،یساختار   یهات ی با محدود  هانهیاز زم

مهارت   ی دسترس  ،یاثرگذار   ،یریگم یتصم  ی برا  یواقع   تیظرف توسعه  منابع،  برخوردار به  و  برا   یهااز فرصت   یها  است.    ی رهبر  یهانقش   یفا یا   یبرابر  قرار گرفته  توجه  مورد 

  ی و اجتماع  یزنان را در سطوح فرد  تی موقع  تواندی م  یاحرفه   یهافرصت   ترشبه منابع و گس  یدسترس  ،یاستقلال اقتصاد  تی اند که تقونشان داده   یحوزه توانمندساز   یهاپژوهش

  ی و اقتصاد  یاجتماع یتوانمندساز  ن،ی. همچن(Agusti et al., 2024; Kumari, 2024) دهد  شیافزا  یو اقتصاد  یشغل  یهاط یآنان را در مح یبهبود بخشد و قدرت کنشگر

نقش همراه شود    یفا یا  ی برا  یواقع   یهااز فرصت   یو برخوردار   یاو حرفه   ی اجتماع  یهامستقل، مشارکت در شبکه  یریگم ی تصم  تیظرف  جاد یا   اخواهد بود که ب  دارتریپا   یزنان زمان 

(Selvaraj, 2022; Veni et al., 2021)و صرف    ردیگی را در بر م  ینو سازما   یشناختروان  ،یاجتماع  ،یاست که ابعاد اقتصاد  یچندبعد   یمفهوم  یتوانمندساز  ن،ی. بنابرا

 تحقق آن باشد.  انگریب ییتنهابه   تواندی نم یعنوان سازمان  ا ی یشغل  تی موقع کیاز   یبرخوردار

  ی و سازوکارها  یاحرفه  یهارشد، شبکه یهافرصت  ار،یبه منابع، اخت  شتریب یآن زنان امکان دسترس یکه ط شودی اطلاق م یندیزنان به فرا یتوانمندساز  ت،یر یمد   اتیادب در

اند که زنان  مختلف نشان داده   یهاط یشده در مح. مطالعات انجام ابدیی م  شیافزا   یو سازمان  یفرد   جی بر نتا  یاثرگذار  یآنان برا  ییتوانا  جه،یو در نت  آورندی را به دست م   یریگم یتصم

  ی مثال، بررس  یمواجه باشند. برا   یاتوسعه حرفه   یهابه فرصت   یو دسترس   ی ریگم یدر کنترل منابع، مشارکت در تصم  یی هات یهمچنان با محدود   ،یرغم اشتغال رسمممکن است به 

و نوع روابط    ای به مزا  یدسترس   ،یریگم ی کار، استقلال تصم  طی شرا  تی فیو ک  ستین  یتوانمند  کنندهنیتضم  ییتنهاکه اشتغال به  دهدیم کاربر نشان    عیزنان در صنا   یتوانمندساز 

  ی اقتصاد   یندساز و توانم  یمال   نیمطالعات حوزه تأم  ن،ی. همچن(Mustafa & Gomes, 2022)زنان دارند    ی توانمندساز  یدر سطح واقع   یاکنندهن ییکار نقش تع  ط یقدرت در مح

فراهم نشان داده  اعتبار و سازوکارها اند که  منابع،  اقتصاد   تواند ی م  یتیحما   ی کردن  استقلال  افزا  یامکان  برا   ی ریگم یقدرت تصم  ش یو  اثربخش  یرا  اما  فراهم کند،    ن یا  یزنان 

در نظر گرفت که    یندیفرا دی زنان را با  یمنظر، توانمندساز  نی. از هم(Piyanggara et al., 2023)آنان وابسته است  رامونیپ یو سازمان یاجتماع ،ینهاد طی سازوکارها به شرا

  ان یتفاوت م  دهدی امکان م  یکرد یرو  نی. چنخورندی م  وندیپ  ینقش و توان اثرگذار   یارزشمند   ار،یاخت  ،یستگیبا ادراک فرد از شا   یسازمان  یهاو فرصت   یدر آن منابع ساختار 

 شود.  نییتب  یترطور روشن به   «یتیر یمد  تیبودن در موقع  وانمندو »ت «ی تیریمد   تی »داشتن موقع

  ری. مد شودی مربوط م  یاحرفه   یمواجهه با فشارها   ییو توانا   ینقش، اثرگذار  یاستقلال، معنادار  ،یستگیزن به ادراک آنان از شا  رانیمد   یتوانمندساز   ،یشناختسطح روان   در

 اریدارد، اخت  تیاو در سازمان اهم  یهام یاحساس کند تصم  ارت،از دانش و مه  یکه علاوه بر برخوردار   رد یصورت اثربخش به کار گخود را به   یاحرفه   یهات یظرف  تواند ی م  یزمان

  ، یتوسعه شغل یهاارشد، فرصت  رانی مد ت یمانند عدالت، حما   یعوامل سازمان  گر،ید  یاثر بگذارد. از سو  یسازمان جیو نتا  های ریگبر جهت  تواند ی دارد و م  فیوظا  یاجرا  یبرا  یکاف

مانند   ییهااند که سازه نشان داده   رانیدر ا یپژوهش یهاافتهی نه،یزم  نیکنند. در ا فیتضع ای ت ی ادراک را تقو نیا توانند ی م ی سازمان گفرهن تیفیبه اطلاعات و منابع و ک  یدسترس

  ی و توانمندساز   یموانع ساختار  انیم  بطهرا  حیدر توض  یشناختروان   هیو سرما   یعدالت سازمان   رینظ   ییرها یزنان داشته باشند و متغ  یبا توانمندساز  یارتباط منف  توانندی م  یاشهیسقف ش

آنان    یآمادگ  زان یم  ا ی یفرد   یهای ژگیصرفاً به و   توانی را نم  یتیر یبه قدرت مد  ی ابیزنان در دست تی محدود ن،ی. بنابرا(Samaee et al., 2022)  کنندی م   فا یا  ی زنان نقش مهم

 . اندکننده نییتع نهیزم نیدر ا   زین  یرهبر  یستگیدرباره شا یتیجنس یهاو برداشت  یتیر یقدرت، فرهنگ مد  ع یتوز یسازمان، الگوها  یررسمیو غ یرسم  ینسبت داد؛ بلکه ساختارها
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سازمان  ک یقدرت است. زنان ممکن است در  یو حضور در ساختار واقع  ی حضور سازمان  ان یزنان، شکاف م ی تیری مد  یتوانمندساز  ریموجود در مس ی هاچالش  نیتراز مهم  یکی

اما همچنان در تصم  ییاجرا   یهات یاز مسئول حضور    ی رهبر  ی اصل  یهات یموقع  ا یقدرت    یررسمیغ  یهامنابع، شبکه   صیتخص  ،یراهبرد  یهای ریگم ی گسترده برخوردار باشند، 

  ی برا   یواقع   ی امدها یبا پ  ن،یفراتر از اثرات نماد  تواندی م   ی رهبر  یهات ی زنان در موقع  ی ندگی نما  ش یکه افزا   دهند ی زنان نشان م  یداشته باشند. مطالعات مرتبط با رهبر  ی محدود

و عملکرد    ی رهبر یهات یزنان در موقع  ی ندگینما  ، یتوانمندساز   ت،ی جنس  انیمتحده، رابطه م  الات یفدرال ا   یهاازمان درباره س  یاهمراه باشد. در مطالعه   ی سازمان  ت یفیعملکرد و ک

زنان رهبر نشان    یخرد توانمندساز   یهاتجربه  یبررس  ن،ی. همچن(Lee, 2025)شده است    دی سازمان تأک  یحضور زنان در ساختار رهبر   تیمورد توجه قرار گرفته و بر اهم  یسازمان 

را فراهم    یتوانمند   ی تجربه واقع  ی ریگشکل  نهیزم  توانندی عمل م   ی آزاد  ش یو افزا   ی ستگیشا  شدنشناختهت یرسمدر روابط قدرت، فرصت اظهار نظر، به   یجی تدر   رات ییکه تغ  دهد ی م

روابط    میاست که به بازتنظ  یو چندسطح   یجی تدر  یندیباشد، فرا  یا آموزشی  یمداخله مقطع  کی از آنکه    شیب  یتیر یمد  یتوانمندساز  ن،ی. بنابرا(Baena et al., 2024)کنند  

 دارد.  از یقدرت و فرصت در سازمان ن

 ، یدرباره نقش زنان، انتظارات اجتماع  یقالب  یها است. برداشت   یو نهاد   یفرهنگ  ،یخی تار  یهانه یزمان به زمتوجه هم   ازمندیزنان ن یو توانمندساز   ت یر یمد  زین یمنظر نظر   از

الگوها  ع یتوز   ی سنت  یهاوه یش   شرفت ی پ  ر یدارند، همچنان بر مس  دیها تأکفرصت   یرابر بر ب  ی صورت رسمکه به   یی هادر سازمان   ی ممکن است حت  یرهبر   شده تیتثب  ی قدرت و 

. در  رند یمورد توجه قرار گ  یو سازمان  یدر کنار عوامل فرد   یو نهاد   یعوامل فرهنگ  نیزنان مستلزم آن است که ا  یتیریمد   یتوانمندساز   یهازنان اثرگذار باشند. ارائه مدل   یتیر یمد 

خارج    یت یری مد  یو اجتناب از انتقال ساده الگوها   تی ر یمفهوم مد   یو فرهنگ  یخی زنان مسلمان بر ضرورت درک تار  یتیریمد   یدساز نسبت به توانمن   یانتقاد   یکردهایراستا، رو  نیهم

 ، یاقتصاد   ،یاجتماع  یهانهیاند که زممختلف زنان نشان داده   یهاگروه   یمطالعات مربوط به توانمندساز  زین  رانی. در ا(Samıer & ElKaleh, 2021)اند  کرده   دیتأک  نهیاز زم

  ی مدل توانمندساز  رو،ن ی. ازا(Aramesh et al., 2021)زنان نقش داشته باشند    یکنشگر   تیظرف  ی ریگدر شکل   توانندی م  ی نهاد  یهات ی به حما  یو دسترس  یاشبکه   یهافرصت 

 . ردیمورد مطالعه را در نظر گ یهاسازمان  رجامعه و ساختا یانهیزم یهای ژگیبرخوردار خواهد بود که و  یشتریب ینییاز قدرت تب یزن زمان   رانیمد 

 ی ارتباط یهاشبکه ،یمنابع اطلاعات د،یجد  یهای به فناور یزنان کمک کند. دسترس تیبه توسعه ظرف   تواندی است که م ییهانه یاز زم گرید  یکی زین تالیجی و تحول د یفناور

  ی را برا   یاقتصاد  ت یاز استقلال و فعال ید یجد  یهاشکل  و را کاهش دهد   یاحرفه  یهابه بازار، آموزش و شبکه ی در دسترس ی سنت یهات یمحدود  تواند ی م  یر یادگی  یهاو فرصت 

زنان ارتباط داشته    ی و رشد اقتصاد  ینیکارآفر   ت یبا تقو  توانند ی م  تالیجی فناورانه د   یهای درباره زنان سرپرست خانوار نشان داده است که نوآور   ی مطالعات داخل  ج یکند. نتا   جادی زنان ا

مشاهده   زین یتیریمد   یهاط یدر مح  توانی را م  یاند، منطق مشابهمطرح شده  ینیو کارآفر  یاقتصاد   نهیعمدتاً در زم  هاافته ی نیا  ند. هرچ(Sanaeepour et al., 2022)باشند  

  ی عمران   ی ها. در پروژه شود ی محسوب م  دی جد   یهااز منابع مهم قدرت در سازمان   یاطلاعات سازمان   انیها و مشارکت در جر به داده   یدسترس   ،یاستفاده از فناور   ییتوانا  رایکرد؛ ز 

  ی ا حرفه  یهاو شبکه  یریگم یتصم یهابرابر به اطلاعات، سامانه  ی از دسترس ت یاطلاعات وابسته است، محروم عی سر  انیبه جر  یی و اجرا یمال  ،یفن یهام یاز تصم ییکه حجم بالا 

  ار یدر کنار اخت  زیو فناورانه را ن  یاطلاعات   رساختیبه ز   یدسترس   دیبا   ییهاط ی مح  نیدر چن  ین سازما  یتوانمندساز   ن،یزن منجر شود. بنابرا   رانی مد  یبه کاهش نفوذ واقع   تواندی م

 مورد توجه قرار دهد.   یتیری مد ت یو حما  ی رسم

توانمند ادراک کنند    یشغل  تیدارد که خود را در موقع  یشتر یاحتمال ب  یزنان است. زنان زمان  یدر مطالعه توانمندساز   یاساس  یاز محورها  گرید یکی  یبه عدالت سازمان   توجه

مشارکت فراهم شده است،    یبرا  یرسم  یهاکه فرصت  یطیدر شرا   یتح  تواندی م  یعدالتی منابع را منصفانه بدانند. ادراک ب  عی عملکرد و توز  یابیانتخاب، ارتقا، ارز   یندهایکه فرا

شده  نشان داده است که عدالت ادراک  ی مسافرت  ی هاشده درباره زنان شاغل در آژانس را کاهش دهد. پژوهش انجام   یتیر یمد  یهاتیمسئول   رشیبه پذ   ل یو تما  زشیاعتماد، انگ

  ی عمران ی هاپروژه  طی مح  یاز آن جهت برا  افتهی نی . ا(Zaki et al., 2022)داشته باشد  یمهم  یازنان نقش واسطه  یانمندساز تو یامدها یو پ ندها یشا یپ انیدر ارتباط م  تواندی م

ادراک    تی فیک  جه،یتاند و در نشکل گرفته   یمانکار ی متعدد پ یهاکنترل منابع و شبکه   ،یکار تخصص  میتقس  ،یتیر یمراتب مد سلسله   ه یمعمولاً بر پا  یی هاپروژه   نیدارد که چن تیاهم

  ت، یمسئول  صیارتقا، تخص  ی ارهایزن احساس کنند مع  رانیکه مد   ی اثر بگذارد. هنگام  ی ریگمی تصم  یندها یزنان در فرا   ی مشارکت و اثرگذار  زانیبر م  میطور مستقبه   تواند ی عدالت م

 . ابدیی کاهش م ینییو خودتع  ی احساس اثرگذار یریگشکل احتمال  شود،ی صورت برابر اعمال نممهم به  یهابه پروژه   یدسترس ای مشارکت در جلسات 
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  ی ریگم یفرد را به منابع و قدرت تصم  یتنها دسترسنه   یرهبر   تیموقع  یسازوکار توانمندساز باشد. تصد   کی   تواندی خود م  یرهبر  ی هازنان به نقش   یابیکنار عدالت، دست  در

در سطوح بالاتر منجر شود. در    یتوانمند   تیبه تقو  تواند ی م  یاحرفه   شدنده ی د   شیو افزا  یاجتماع   ه یتوسعه سرما  ت،ی ری در مد  یتجربه عمل  جاد ی ا  قی بلکه از طر  دهد، ی م  شیافزا

مشارکت و    شیافزا   یاز سازوکارها   یکیعنوان  به   ی رهبر   یهاگاه یبه جا  یابیشده و دست  دیزنان تأک  یدر توانمندساز   یرهبر   یهات یموقع  یبر نقش تصد   زین  ی داخل  یهاپژوهش

  ی تلق  یتوانمندساز   ید ی کل  یامدها یاز پ  ی کیعنوان  به   دی زنان با   ی که توسعه رهبر  دهدی مسئله نشان م   ن ی. ا(Mohammadi-Far, 2023)نفوذ زنان مورد توجه قرار گرفته است  

  ی بعد  یهاسل ن  یتوانمندساز   ی را برا  ی طیبه نوبه خود شرا  زیحضور ن  ن یدهد و ا  شی را افزا  ت یر یاحتمال حضور زنان در سطوح بالاتر مد   تواندی موفق م  یتوانمندساز   را یشود؛ ز

 دهد.   شیرا افزا  یتیر یداده و تنوع مد  رییرا تغ ی سازمان یسنت یساختارها  جیبه تدر  تواند ی م  یاچرخه  نیزن فراهم کند. چن  رانیمد 

هستند که   یرهبر   یالگوها   ازمندین  یداریبه پا  یاب یدست  یها برامورد توجه قرار گرفته است. سازمان   زین  یداریو پا  یزنان، رهبر  یتوانمندساز   انیارتباط م  ر،یاخ  یهاسال   در

توسعه   ت یبر اهم  داریپا   یرهبر  اتیاستفاده کنند. ادب  یانسان  یروی نمختلف    یهاگروه   تیو از ظرف  رندیزمان در نظر گصورت همرا به   یو انسان  یاجتماع  ،یبتوانند منافع اقتصاد

منظر، توسعه    نی. از ا (Abdeldayem & Aldulaimi, 2024)دارد   دی تأک داریپا  یهاسازمان  یریگدر شکل   یانسان  یهات یظرف ت یتر و تقو برابر، مشارکت گسترده  یهافرصت 

  ی تیر یمد  یدار ی پا  یو ارتقا   یانسان  هیتر، توسعه سرما متنوع   یریگم یتصم  یسازمان برا   تیظرف  ت ی به تقو  ،یفرد   یامدها یبر پ  وهعلا  تواندیم   یعمران  یهاپروژه   تی ر ینقش زنان در مد

 رو، نیازا  رند؛دا یقابل توجه  یطیو مح  یاجتماع  ،ی اقتصاد   یامدها یدر آنها پ  یتیر یمد  یهامیهستند و تصم  یرساختیتوسعه ز   یبسترها  نیتراز مهم   یعمران  یهاکمک کند. پروژه 

 . ردیمورد توجه قرار گ زیپروژه ن داری پا تیر یدر چارچوب مد   تواندی بلکه م ست،ین  یمسئله منابع انسان  کیبخش تنها   نیزن در ا  رانیکامل مد  تی از ظرف یریگبهره 

  ی توانمندساز   یها. شواهد حاصل از برنامه ابد ی ی تحقق نم  یرسم  یهاعنوان   جادی ا  ای   یمنابع ماد   یاعطا   قی صرفاً از طر  یانه یزم  چیزنان در ه  ی توانمندساز  گر،ید  یسو   از

 ،یریگم یآثار به توان تصم  نیا  یدار ی آنان را ارتقا دهد، اما پا  ید اقتصا  تیموقع  تواند ی م  یخوداشتغال  یهات ی و فعال  یمال  تیزنان به منابع، حما   ی نشان داده است که دسترس  ی اقتصاد

که از    یر یصادق است. مد   ز ین  ت ی ریمنطق در حوزه مد   نی. هم(Kumari, 2024; Piyanggara et al., 2023)دارد    ی توسعه بستگ  یهابه فرصت   یو دسترس   ی سازشبکه

  ی فرصت محدود   ای اطلاعات و قدرت حضور نداشته باشد    یدی کل  یهاوابسته باشد، در شبکه  گرانیمستمر د دییبه تأ   دی با  یصلا  یهامیتصم   یبرخوردار است اما برا  یرسم  گاهیجا

از قدرت    شده راک قدرت و تجربه اد  یمنابع رسم  انیم  د یزن با   رانیمد  یتوانمندساز   یبررس   رو،ن یکامل قرار ندارد. ازا  یتوانمند   تیدر وضع یارتقا داشته باشد، از نظر ساختار   ی برا

 زن در سازمان ارائه دهد.  ران ی مد تی از وضع ترنانه یبواقع  یر یتصو تواندی م ،یشناختو سطح روان  یسطح سازمان ی عنی دو سطح،  نیا  بیقائل شود. ترک زیتما

 انیم  یبه هماهنگ  ازین  ت،ی عدم قطع  ،یمحور، فشار زمانموقت و پروژه   یمعمولاً با ساختارها  یعمران  یهاپروژه   طی دوچندان دارد. مح  تیاهم  یعمران  یهامسئله در پروژه   نیا

اعتماد    ار، یاز اخت  یبرخوردار  ،یبستر  نیهمراه است. در چن  اهتعارض   عیبالا و ضرورت حل سر  یر یپذ ت یمسئول  ده،یچیپ  یو مال  یفن  ی هام یمتعدد، تصم  نفعانی و ذ  مانکارانیپ

  یالزامات عموم   نیبر ا  تواندی م  یاحتمال  یتیزن، موانع جنس  رانیحال، در مورد مد   نیاست؛ با ا  یضرور   ری هر مد  یارشد برا  تیر یمد   تیبه اطلاعات و حما  عیسر   یدسترس  ،یسازمان 

او    ییتوانا  ایاو به اطلاعات محدود باشد    ینشود، دسترس  رفتهیپذ   یررسمیغ  یریگم یبخش از پروژه باشد اما در شبکه تصم  کی مسئول    یزن به لحاظ رسم   ری افزوده شود. اگر مد

نقش اثر   یادارو معن  یاثرگذار  ،یستگیبر احساس شا   تواندی شکاف م   نیخواهد شد. ا   جادیا  اریو اخت  تیمسئول  انیم  یمواجه شود، شکاف دی با ترد  یتیر یمد  یهام یاعمال تصم  یبرا

نظام متعامل در نظر گرفته شود    کی صورت  به   دیبا   یعمران   یهادر پروژه   ی توانمندساز  ن،یرا کاهش دهد. بنابرا  یسازمان  ی و ماندگار  یتیر یمد   یاثربخش   ت،ی بگذارد و در نها  یمنف

 دارند.   وند یپ گریکد یبه    یو ساختار ی با عوامل سازمان یشناختو روان یکه در آن عوامل فرد 

  ، ی دیتول  عیصنا  ،یمال  نیتأم  ،یمانند خوداشتغال  ییهانه یزنان در زم  یاز مطالعات توانمندساز  یکه بخش قابل توجه  دهدی موجود نشان م  یهاحال، مرور پژوهش  نیع  در

 ;Lee, 2025; Mustafa & Gomes, 2022; Sanaeepour et al., 2022)اند  انجام شده  یاجتماع  یتوانمندساز   ای   یصنعت گردشگر   ،یعموم   یهاسازمان   ،ینیکارآفر 

Veni et al., 2021)را    یعمران  یهادر پروژه   تی ر یخاص مد  طیاند، اما شرا زنان فراهم کرده   یتوانمندساز  یامدهایو پ  ندهایشا یاز پ  یمطالعات، هرچند شناخت ارزشمند   نی. ا

بر مشارکت    گر ید  یو برخ  یشناختروان   هیسرما   ایبر عدالت    ی برخ  ،یاقتصاد  یخاص، مانند توانمندساز   بعد   کیمطالعات بر    یبرخ   ن،ی. علاوه بر ادهندی پوشش نم   میصورت مستقبه 

که    دهد ی نشان م  یای پراکندگ  نی. چن(Agusti et al., 2024; Baena et al., 2024; Samaee et al., 2022; Selvaraj, 2022)اند  متمرکز بوده   یرهبر  ای   یاجتماع

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۶ ©حق نشر: مجوز و 

توسعه در عصر دیجیتالمدیریت، آموزش و  6  

کند و علاوه   بی چارچوب منسجم ترک ک یرا در  یو سازمان  یشناختوجود دارد که بتواند عوامل روان  کپارچه ی  ییبه الگو  ازین ،یعمران  یهازن در پروژه   رانیمد   تی ل وضعیتحل ی برا

 دهد.   حیتوض زیآن را ن  یو سازمان یتیر یمد   یامدها یپ ،یتوانمند  جادکننده ی بر عوامل ا

مستلزم    یتیر یمد  یتوجه شود. توانمندساز   یتی ری زنان در نقش مد  یزنان و توانمندساز   یعموم  یتوانمندساز   انیکه به تفاوت م  شودیآشکارتر م   یزمان  ییالگو  نیارائه چن  ضرورت

ابعاد در    ن یاست. ا  یاحرفه   تیاز مشروع  یو برخوردار   یگذاراست یمشارکت در س  ت،ی عدم قطع  طیدر شرا   میاتخاذ تصم  گران،یبر د  یتعارض، اثرگذار   تیر یمنابع، مد   تی هدا  ییتوانا

اثربخش    یهااند که مدل کرده   دینکته تأک  نیبر ا  زیزنان ن   یتیریمد   یبه توانمندساز   ینظر   یکردهاینداشته باشند. رو  یکسانی  تیممکن است شدت و اهم  یتیر یرمد یغ  یهات ی موقع

نشان    یرهبر   یهاشواهد مربوط به حضور زنان در نقش   ن،ی. همچن(Samıer & ElKaleh, 2021)  رندیرا در بر گ  یو فرهنگ  یسازمان   ،یخی تار  ،یاز عوامل فرد   یبیترک  دی با

از سطح  دیبا  یمران ع یهازن در پروژه  رانیمد  یبررس  ن،ی. بنابرا(Lee, 2025)همراه باشد   یتیرینظام مد  تیفیدر عملکرد و ک رییبا تغ  تواندی آنان م یندگینما   شیکه افزا دهدی م

 . شوند ی م  لیتبد  یتیر یمد  یامدها یو سپس به پ یتوانمند  یشناختبه تجربه روان  یآنها منابع سازمان  قی بپردازد که از طر یی سازوکارها ییموانع فراتر رود و به شناسا  فیتوص

و   یکمک کند تا مداخلات خود را از اقدامات عموم   یعمران  یهافعال در حوزه پروژه   یهابه سازمان   تواندی زن م  رانیمد   یتوانمندساز   یبوم   یالگو   نیتدو   ،یمنظر کاربرد   از

توسعه   یهابه منابع، فرصت  یدسترس  ،یریگم یمشارکت در تصم ،یارشد، عدالت سازمان  تیری مد تی هدفمند حرکت دهند. اگر مشخص شود که حما یهااست یپراکنده به سمت س

  یی شناسا  ن،یکند. همچن  یعوامل طراح  نیرا بر اساس ا  تی ر یتوسعه مد  یهابرنامه   تواندی زنان ارتباط دارند، سازمان م  یشناختروان   یبا توانمندساز  یسازمان  یهاو شبکه  یاحرفه

کند. مطالعات   ت یرا تقو   یتوانمندساز  یهادر برنامه   یگذار ه یسرما  یلازم برا  ی سازمان هیتوج تواند ی زنان م  یتوسعه رهبر  و ی و ماندگار ت یرضا  ، یتیریمد   یمانند اثربخش  یی امدها یپ

 Baena)دهند    ش یرا افزا  یتیر یمد  یهانقش   یفای ا   یزنان برا   تیظرف  توانند ی م  یساختار  تی خرد توانمندساز و حما   یهاتجربه   ،یرهبر  یواقع   یهااند که فرصت نشان داده   نیشیپ

et al., 2024; Mohammadi-Far, 2023)از راهبرد    یبخش  تواندی مفهوم م  نیکه ا  دهدی نشان م  یانسان  هیو توسعه سرما  یدار ی با عدالت، پا  یارتباط توانمندساز  ن،ی. همچن

 .(Abdeldayem & Aldulaimi, 2024; Zaki et al., 2022)باشد   یداری و پا یاثربخش یارتقا یکلان سازمان برا

  ی هازن در پروژه   رانیمد  یتوانمندساز  یو سازمان  یشناختزمان ابعاد روان هم  نییتب  یبرا  یو چندبعد   مندنهیزم  ییدر فقدان الگو  توانی موجود را م   یاساس، خلأ اصل  نیا  بر

  ده یچیپ   ت یداشته باشد. با توجه به ماه  ه یاول  یتجرب  ی ابی ارز  ت یقابل  گر،ید   ی حوزه را منعکس کند و از سو  نیزنان و خبرگان ا   یواقع   یهاسو تجربه  ک یکه از    ییدانست؛ الگو   ی عمران

  ی عمران  یهاپروژه   طی مح  یهای ژگی ممکن است نتواند و عیصنا  ری در سا  افتهیتوسعه   یابزارها   میاقتباس مستق  ایموجود   ینظر   یهااتکا صرف به مدل   ،یتوانمندساز   یو چندسطح

متناسب با    ییارائه الگو  ی لازم برا  نهیزم  تواندی ساختار حاصل م  ه یاول  یاب یخبرگان و سپس ارز   یهادگاه ی با د  ات یشواهد حاصل از ادب  بی کتر  رو،ن یطور کامل منعکس کند. ازارا به 

ها، منابع، روابط  زن و فرصت   ریمد   یشناختروان   یهات یظرف  انیبلکه حاصل تعامل م  ،یثابت فرد   یژگ یو  کی را نه    یکه توانمندساز   ییرا فراهم سازد؛ الگو  یعمران  یهابافت پروژه 

 . کندی م یموجود در سازمان تلق   یهات یقدرت و حما 

ها، روابط و  مؤلفه   ییو شناسا  یعمران  یهازن در پروژه   رانیمد  یو سازمان  یشناختروان   یتوانمندساز   نییتب  یبرا   کپارچهی  ییالگو  هیاول  یابیپژوهش حاضر، توسعه و ارز  هدف

 آن است.   یاصل یامدها یپ

 شناسی پژوهش روش

 ن ی انجام شد. انتخاب ا  یاکتشاف ختهی آم کردیبا رو  ،یعمران یهازن در پروژه  رانیمد   یو سازمان یشناختروان  یتوانمندساز  یالگو هی اول یابیپژوهش حاضر با هدف توسعه و ارز 

الزامات    ،یسازمان  یهات ی ها، ادراکات، محدودتجربه   ق یمستلزم درک عم یعمران  یهاپروژه   ط یزن در مح  رانی مد  ی ابعاد توانمندساز  ییمبنا صورت گرفت که شناسا  نیبر ا  کردیرو

  ن ی کرد. بر ا  نییموجود تب  شیاز پ  یهارا صرفاً بر اساس ابزارها و مدل   دهی پد   نیا   یساختار مفهوم  توانی نقش آنان است و نم  ی فایمؤثر بر ا  یشناختروان   یو سازوکارها  یتیر یمد 

 یشناختروان   یموجود درباره توانمندساز   یو تجرب  ی دانش نظر   ب،یابتدا با استفاده از فراترک  ،یف یشد. در مرحله ک  یطراح  یکم   هیاول  یابی رزو ا  یفیک  یاساس، پژوهش در دو مرحله اصل

  یهامصاحبه  قی مرحله از طر   نیاحاصل از  یهاافتهیشد و سپس    کپارچهیمرور و    یعمران یهاپروژه  یسازمان ط یمحور و شرا پروژه  یهاط ی زنان، مح تی ر یمد  ر،یزنان مد یو سازمان 
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  SID  ،Magiran  یداخل  یهاگاه یمند منابع در پا نظام   یجستجو   ب،یشد. در مرحله فراترک  یعمران   یهاپروژه   یهای ژگیو متناسب با و  مندنه یزم  ل،یبا خبرگان، تکم  افتهی ساختارمه ین

پا  Civilicaو   زمان  Google Scholarو    Scopus  ،ScienceDirect  ی المللنیب  یهاگاه یو  دامنه  داخل  ی انجام گرفت.  مبه   ی مطالعات  معادل  مطالعات    ،یلاد ی صورت 

  ی مرتبط با توانمندساز  یهادواژه یاز کل  یبیجستجو، ترک  ندیرا پوشش داد. در فرا   2۰25تا    2۰۰5  یهاسال   یمنابع خارج  یو دامنه زمان  2۰2۴تا    2۰۰۱  یهاسال   یمنتشرشده ط

مورد استفاده قرار گرفت. پس   یتیریو توسعه مد   یسازمان  تیحما   ،یموانع سازمان  ،یعمران  یهاپروژه، پروژه   تی ری زنان، مد  یرهبر   ر،یزنان مد   ،یسازمان   یتوانمندساز  ،یشناختروان

  5۶مطالعه شامل    89  ت یدر نها   ،یختشناروش   تی فیک  یابیورود و خروج و ارز   یارها یمتن کامل مطالعات و اعمال مع  ی بررس  ده،یعنوان و چک  یغربالگر   ،یاز حذف منابع تکرار 

  ی هاتمرکز بر زنان در نقش  ،یسازمان   ای  یشناختروان  ی با موضوع توانمندساز  میورود شامل ارتباط مستق  یاصل  یارها یشدند. مع  لیتحل  ندی وارد فرا  یمطالعه داخل  33و    یمطالعه خارج

اطلاعات    یمطالعات دارا   ،یکاف  ی قابل استخراج بود و منابع فاقد ارتباط مفهوم  یهاافتهی و ارائه    یشناختوش ر  تیاز شفاف  ی برخوردار  ،ی او پروژه   ی سازمان  یهاط ی مح  ای   یتیر یمد 

 کنار گذاشته شدند.  لینبود از تحل ر یپذبه متن کامل آنها امکان   یکه دسترس یو منابع ی مطالب تکرار ،یناکاف  یشناختروش 

بررس   بیفراترک  یهاافتهی   لیتکم  یبرا مفاه  یو  واقعاستخراج   میتناسب  بافت  با  انجام شد.    2۰با    افتهی ساختارمهین  یهامصاحبه   ،یعمران  یهاپروژه   یشده  خبرگان  از  نفر 

  ت ی ر یمد  ،یسازمان  تی ر یمد  ،یعمران  یهاپروژه   تی ریمد   با مرتبط    یدانشگاه  ا ی  یی اجرا  ،یااز تجربه حرفه  یهدفمند و بر اساس برخوردار  یریگکنندگان به روش نمونه مشارکت 

  5۰پروژه، معادل    ریمد   ایارشد    ری مد  ۱۰  ،یفیدرصد نمونه ک  ۱5معادل    ،یعمران  یهازن فعال در پروژه   ریمد   3کنندگان شامل  مشارکت   بی زنان انتخاب شدند. ترک  تی ری مد  ای  ی شهر

 هادگاه ی به حداکثر تنوع د ی ابیکنندگان با هدف دستدرصد بود. انتخاب مشارکت  35مرتبط، معادل  یهادر حوزه   صص متخ ی عضو دانشگاه ای  یشهر  تی ری متخصص مد 7درصد، و 

  فدهم، که پس از مصاحبه ه  یاگونه به   افت؛یادامه    یبه اشباع مفهوم  یابیو مصاحبه تا دست  یریگنمونه   ندیصورت گرفت. فرا   یو علم  ییاجرا  ،یتیریمد   یهازمان تجربه و پوشش هم 

ها ها انجام گرفت. مصاحبهاشباع داده   ت یها و کفا مقوله  تیاز تثب  نانیبا هدف اطم  گر یالگو افزوده نشد و سه مصاحبه د   یریگبه ساختار در حال شکل   ی و معنادار   د یمقوله جد   ا یمفهوم  

کنندگان حفظ شد و به آنان  مشارکت   یاو حرفه  یاطلاعات فرد  ی . محرمانگشد کنندگان انجام و با اجازه آنان ضبط آگاهانه مشارکت  تی هدف پژوهش و کسب رضا  ح یپس از توض

خبرگان،   یهاو مصاحبه   بیفراترک  یهاافته ی  قیپژوهش مورد استفاده قرار خواهد گرفت. در ادامه و پس از تلف  یاهداف علم  یصرفاً برا  شدهی گردآور   یهاداده شد که داده   نانیاطم

 مدل قرار گرفتند.  هیاول یابیابزار ارز  هیته یحاصل، مبنا یهاشد و شاخص نیزن تدو رانیمد  یو سازمان  یشناختروان  یاز توانمندس  یالگو  هیساختار اول

مصاحبه   یراهنما  ب،یفراترک  یهاشامل فرم استخراج داده   یو با استفاده از سه منبع اصل  یاکتشاف  ختهیپژوهش متناسب با مراحل مختلف طرح آم  نیها در اداده   یگردآور

مطالعات منتخب از فرم استخراج داده استفاده شد که    اطلاعاتمند  ثبت نظام   یبرا  ب،یانجام شد. در مرحله فراترک  یشنهاد یپ  یالگو  یاب یساخته ارزو ابزار محقق   افتهی ساختارمه ین

  ی و بازدارنده توانمندساز   کنندهل یعوامل تسه  شده، ییشناسا   ی و سازمان  یشناختعوامل روان   ،یاصل  م یمفاه  ،یشناسپژوهش، روش   نهیزم  ا یهدف مطالعه، جامعه    ،یشناختاطلاعات کتاب 

پ مگزارش   یامدهایو  بر  را در  از چنداستخراج   یها. داده گرفتی شده  از مطالعات پس  بازخوان   نیشده  مفهوم  لیتبد   ییمعنا  یبه واحدها   ،یمرحله  اساس شباهت  بر    ی و سپس 

مصاحبه و   الاتسؤ  یطراح  یبرا   یاه یمکمل را فراهم کرد و ساختار اول  ایتکرارشونده    میمفاه  ییمطالعات مختلف و شناسا  یهاافتهی  سه یامکان مقا   ندیفرا  نیشدند. ا  یبنددسته 

 پژوهش به دست داد.   یتوسعه مدل مفهوم

شدند    میتنظ  یاها به گونه شده بود. پرسش   یطراح   بیفراترک  جیو نتا  اتیمرور ادب  یهاافتهیاستفاده شد که بر اساس    افتهی ساختارمهیمصاحبه ن یمرحله مصاحبه، از راهنما  در

استقلال    زانیم  ار،یو اخت  یستگیمؤثر بر احساس شا  یشناختو روان   یردزن، عوامل ف  رانیمد  ی خود را درباره مفهوم توانمندساز   یهاها و برداشت کنندگان بتوانند تجربه که مشارکت 

 ،یتیموانع جنس  ،یارتباط  یهاشبکه  ،یفرهنگ سازمان  ،یتیر یمد   یهابه منابع و فرصت   یدسترس  ،یسازمان  تی شده، حماادراک   یاثرگذار  ،یتیر ینقش مد   یمعنادار   ،یریگم ی در تصم

  ی ها در موارد لازم از پرسش  ،یاصل  یهاکنند. علاوه بر پرسش   انیب  ریو عملکرد زنان مد   گاهیجا   یارتقا   یلازم برا   ی و سازوکارها  ی عمران  یهادر پروژه   یریگم یساختار قدرت و تصم

شدند    ی ساز اده یواژه پبه واژه   تصورممکن به   یفاصله زمان   نیترها پس از ضبط، در کوتاه مصاحبه  یشده استفاده شد. تماممطرح   قی و مصاد  لیها، دلاشدن تجربه روشن   یکاوشگر برا 

کنندگان آغاز  از تجربه مشارکت   یکل  یها و کسب درکمصاحبه با خواندن مکرر متن کامل مصاحبه   یهاداده   لیکنندگان حفظ شود. تحلاظهارات مشارکت   یو بافت  ییمعنا   اتیتا جزئ

  ی هاو مقوله  هاه یما قالب درونمشابه در    میو مفاه  یسازمستتر در آنها مفهوم   یاستخراج، معان  یسازمان  و  یشناختروان   یمعنادار مرتبط با توانمندساز  یهاشد؛ سپس عبارات و گزاره 
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  ی هاه زن در پروژ  رانیمد  یمرتبط با توانمندساز   یجامع از عوامل و سازوکارها   فیتوص  کیدر قالب    هاافته یو    یها بررسمقوله   انیشدند. در ادامه، ارتباط م  یدهسطح بالاتر سازمان 

  ی کنندگان بررس مشارکت   دگاهیانطباق آنها با تجربه و د   زانیشد تا م  ینیکنندگان بازبمشارکت   یدر موارد لازم با برخ  هیاول  یهاافتهی  رها،یاعتبار تفس  شیافزا  یشد. برا  قیتلف  یعمران

 شود. 

  ها هیگو   ی شدند. محتوا  نیتدو   ی شنهادیمدل پ  ی هاها و شاخص ساخته متناسب با ابعاد، مؤلفه ابزار محقق   یهاه یها، گوو مصاحبه   بیحاصل از فراترک  یهاافتهی   قی از تلف  پس

  یی ای پا  ، یریگابزار و مدل اندازه   تی فیک  یبررس  یحفظ شود. برا   لمد   هیاول  ی ابیو مرحله ارز   ی فیک  یهاداده   انیم  وند یاستخراج شد تا پ  یفیحاصل از مراحل ک  م یاز مفاه  ماًیمستق

 ن، یشده مورد توجه قرار گرفت. همچناستخراج   انسی وار  نیانگیها و مشاخص   یعامل   یهمگرا، بارها   ییروا  ی بررس  یشد و برا   یابیارز  یبیترک   ییا یکرونباخ و پا  یآلفا   قیها از طر سازه 

  ز یتما   زانیو م  یریگاندازه   یهاشاخص   ت یکفا   ،یابیارز  ن یشد. در ا  ی ابیارز   HTMT  ا یهمسان    ی ژگوی–ناهمسان  ی ژگیو نسبت و  لارکر–ورنلف   اریواگرا با استفاده از مع  یی روا

قابل قبول برخوردار هستند.   یمفهوم  زیو تما  یاز انسجام درون یفیشده از مرحله کاستخراج  یهاقرار گرفت تا مشخص شود مؤلفه  یمختلف الگو مورد بررس  یهاسازه  انیم یتجرب 

 پژوهش گزارش شد.  یهاافته یدر بخش   یریگمدل اندازه  یهاشاخص  ریواگرا و سا  ییهمگرا، روا یی روا ،ییایمربوط به پا  ی لیتفص جینتا

انجام گرفت. در بخش فراترک  یاکتشاف  ختهی آم  تیها متناسب با ماهداده   لیتحل از  اطلاعات استخراج   ب،ی پژوهش در چند سطح مکمل    کرد یمطالعه منتخب با رو  89شده 

مؤثر بر آن استخراج    یو سازمان   یشناختعوامل روان  وزن    رانی مد  یمرتبط با توانمندساز   یهابار مطالعه و گزاره   نیهر مطالعه چند  یهاافتهیمنظور،    نیشد. بد   لیتحل  ییاستقرا

قرابت    ا ی  یپوشانکه از هم   یمیداده شدند. مفاه  قیتطب   گریکد یمستمر با    سهیمقا   ق یحاصل از مطالعات مختلف از طر   یو کدها   نییتع  هیمفهوم اول  ا یهر گزاره، کد    یشدند. سپس برا

  ی هامنسجم از ابعاد و مؤلفه  یبه ساختار   یابیتا دست  ندیفرا  نیبالاتر ادغام شدند. ا   یمرتبط در سطوح مفهوم  یهارمقوله یو ز  یدهن سازما  هارمقوله یبرخوردار بودند در قالب ز   ییمعنا 

معنادار    یهاآغاز شد و سپس گزاره   شده فیبا تجربه توص  قیعم  ییمتن هر مصاحبه و آشنا  ی با مطالعه کل   لیتحل  ندیفرا  زیها نمصاحبه   لی. در تحلافتیادامه    یتوانمندساز   یاصل

با نتا  ن یشدند. در مراحل بعد، مضام  یبندمرتبط طبقه  یهاو مقوله   نیاز مضام  یاآنها فرموله و در قالب مجموعه  یاستخراج، معان    م یشدند و مفاه  سهیمقا   بی فراترک  جیحاصل 

خبرگان    یبرخوردار بودند و هم در تجربه عمل  یو پژوهش  ی که هم از پشتوانه نظر   ییهادو منبع داده موجب شد مؤلفه  ن یمشخص شدند. ادغام ا  ژهیونهیزم  ا یمشترک، مکمل  

 شوند.  فی بازتعر  یعمران یهامتناسب با ساختار پروژه   یساز ی بوم ا یاصلاح  ازمندین یهاحفظ شوند و در مقابل، مؤلفه  ییدر مدل نها   شدند،ی مشاهده م  یعمران یهاپروژه 

  ی ر یمورد توجه قرار گرفت. اعتبارپذ  ی ری دپذییو تأ  یوابستگ  ،یری پذانتقال   ،یر یشامل اعتبارپذ   نکلنیگوبا و ل  یر یاعتمادپذ  ی ارهایپژوهش، مع  یفیاستحکام بخش ک  نیتضم  ی برا

  ت یکنندگان تقومشارکت   یو استفاده از بررس  ریتفاس  ینیبازب  ،یمفهوم  باعها تا اشکنندگان برخوردار از تجربه مرتبط، ادامه مصاحبه ها، انتخاب مشارکت تعامل مستمر با داده   قیاز طر

دنبال شد تا امکان قضاوت    میاستخراج مفاه  ندیو فرا  یریگنمونه   وهیکننده، شمشارکت   یهاگروه  یهای ژگی و  ،یعمران  یهاپروژه   نهیاز زم  ی نسبتاً غن  فی با ارائه توص  یر یپذشد. انتقال 

پژوهش   ی ریگم یتصم  ریمس  یاطلاعات، نگهدار   لی و تحل  یمراحل گردآور   یثبت و مستندساز   ق یها از طر داده   ی مشابه فراهم شود. وابستگ  یهانه یها در زمافته یکاربرد    ت یدرباره قابل

خام و    یهابا داده   ر یمستمر تفاس  سه یمقا  ل،یتحل  ندیشفاف فرا  یمستندساز   قی از طر  زین  یری دپذ یی مورد توجه قرار گرفت. تأ  یمتخصصان و ناظران علم  یهادگاه ی و استفاده از د

 شد.  نیتأم ریو تفس یکدگذار  ندیپژوهشگر بر فرا  یهافرض ش یپ ریکنترل تأث یتلاش برا 

مدل    تیفیها، کسازه   انیروابط م  یاب یاز ارز   شیقرار گرفتند. پ  یمورد بررس  یشنهاد یپ  یالگو   یهاسازه   انیم  یو روابط ساختار  یریگمدل اندازه   ،یکم  هیاول  یابیمرحله ارز  در

  ت ی شد. پس از احراز کفا  یبررس  HTMT  شاخص  و  لارکر–فورنل   اریشده، معاستخراج   انسیوار  نیانگیم  ،یبیترک  ییا یکرونباخ، پا  یآلفا  ،یعامل  یبا استفاده از بارها   یریگاندازه 

مرحله با    نیشد. ا  یابیارز   ریمس  بیضرا   یزا و معناداردرون   یرهایمتغ  ی نییتوان تب  ،یاصل  یهاسازه   انیبا تمرکز بر شدت و جهت روابط م  یمدل ساختار  ،یریگمدل اندازه   ینسب

در نظر گرفته شد.    افتهیتوسعه   یالگو   یو روابط مفهوم   یریگاندازه   تیقابل  ،یاز انسجام تجرب  یمقدمات  یاب یعنوان ارزمدل انجام نشد، بلکه به   یینها  میتعم  ای  یهدف آزمون قطع 

  ها افتهیدر بخش    یساختار   مدلو    یریگمدل اندازه   ی ابی کامل ارز  ج یشدند و نتا  ریتفس  یشنهاد یمدل پ  تی درباره کفا  ه یو در چارچوب شواهد اول  اطیبا احت  یکم  یهاافته ی  ن،یبنابرا 

 . د یارائه گرد 
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 هایافته 

مدیر    ۱۰های عمرانی، مدیر زن فعال در پروژه   3ساختاریافته مشارکت داشتند که شامل های نیمهنفر از خبرگان و مدیران واجد شرایط در مصاحبه   2۰در مرحله کیفی پژوهش، 

سال تجربه فعالیت مدیریتی، اجرایی یا    ۱۰کنندگان دارای بیش از  ای، بیشتر مشارکت متخصص مدیریت شهری یا دانشگاهی بود. از نظر سابقه حرفه  7ارشد یا مدیر پروژه و  

های اجرایی، مدیریتی و تخصصی را فراهم کرد. در مرحله کمی و  زمان به دیدگاه های عمرانی و مدیریت سازمانی بودند و این ترکیب امکان دستیابی هم دانشگاهی مرتبط با پروژه 

های عمرانی قابل استفاده تشخیص داده شد و وارد  ها و پروژه ها، شرکت نفر از مدیران و کارشناسان زن شاغل در سازمان   28۶های شده، داده منظور ارزیابی اولیه الگوی استخراج به 

درصد   23.۴نفر معادل  ۶7سال و  ۴۴تا  35درصد در گروه سنی   ۴2.3نفر معادل  ۱2۱سال،  35درصد در گروه سنی کمتر از  3۴.3نفر معادل   98، تحلیل نهایی گردید. از این تعداد

نفر    ۶9رشناسی ارشد و  درصد دارای مدرک کا  ۶۱.5نفر معادل    ۱7۶درصد دارای مدرک کارشناسی،    ۱۴.3نفر معادل    ۴۱سال و بیشتر بودند. از نظر سطح تحصیلات،    ۴5دارای  

درصد   29.۴نفر معادل   8۴سال و  2۰تا  ۱۰درصد بین   ۴۴.8نفر معادل  ۱28سال،   ۱۰درصد کمتر از   25.9نفر معادل  7۴درصد دارای مدرک دکتری بودند. همچنین،   2۴.۱معادل 

درصد در مدیریت میانی   39.2نفر معادل   ۱۱2سطوح مدیریت ارشد یا مدیریت پروژه، درصد در   27.۶نفر معادل  79سال سابقه کاری داشتند. از نظر سطح سازمانی نیز  2۰بیش از 

گیری و هماهنگی پروژه بودند. این پراکندگی نشان داد که  های مرتبط با تصمیم درصد در سطوح کارشناسی ارشد و تخصصی دارای مسئولیت   33.2نفر معادل    95و سرپرستی و  

 .نمونه کمی پژوهش از تنوع مناسبی از نظر سن، تحصیلات، سابقه و سطح مسئولیت سازمانی برخوردار بوده است

 های عمرانی شناختی و سازمانی مدیران زن در پروژههای نهایی الگوی توانمندسازی روانها و شاخص. ابعاد، مؤلفه1جدول 

 های منتخب شاخص  مؤلفه  بعد اصلی 

 احساس شایستگی  شناختی توانمندسازی روان
های مدیریتی، احساس کفایت  اعتماد به توانایی انجام وظایف پیچیده، مهارت حل مسئله، اطمینان به تصمیم 

 ای حرفه

 هاحلگیری، آزادی عمل، مشارکت در تعیین شیوه اجرای کار، اختیار در انتخاب راه استقلال در تصمیم  خودتعیینی  شناختی توانمندسازی روان

 معناداری  شناختی روانتوانمندسازی  
ای های فردی، احساس هدفمندی، اهمیت اجتماعی و حرفه ارزشمند بودن نقش مدیریتی، انطباق کار با ارزش 

 فعالیت 

 گذاری و احساس نفوذ در نتایج ها، مشارکت در سیاست تأثیر بر تصمیمات پروژه، امکان تغییر رویه  اثرگذاری  شناختی توانمندسازی روان

 توان سازگاری با فشار، استمرار عملکرد در شرایط دشوار، مدیریت تعارض و کنترل فشارهای نقش  ایآوری حرفه تاب شناختی توانمندسازی روان

 حمایت مدیریت ارشد  توانمندسازی سازمانی 
بخشی به نقش مدیریتی  های زنان مدیر و مشروعیت پشتیبانی مدیران، اعتماد سازمانی، حمایت از تصمیم 

 آنان 

 توانمندسازی سازمانی 
و   منابع  به  دسترسی 

 اطلاعات 
 گیری های تخصصی و اطلاعات تصمیم دسترسی به اطلاعات پروژه، منابع مالی و انسانی، فناوری، شبکه 

 های راهبردی، حق اظهارنظر و نقش در تخصیص منابع حضور در جلسات کلیدی، مشارکت در تصمیم گیری مشارکت در تصمیم  توانمندسازی سازمانی 

 های رهبری گری، فرصت ارتقای شغلی، یادگیری سازمانی و توسعه قابلیت آموزش مدیریتی، مربی  ای توسعه حرفه  توانمندسازی سازمانی 

 هاسالاری و برابری فرصت ای، شایسته های جنسیتی، احترام حرفه عدالت در ارتقا، کاهش کلیشه  فرهنگ و عدالت سازمانی  توانمندسازی سازمانی 
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 های منتخب شاخص  مؤلفه  بعد اصلی 

 سازمانی و امکان استفاده از منتور های رسمی و غیررسمی، حمایت همکاران، ارتباطات بیندسترسی به شبکه  شبکه و سرمایه اجتماعی  توانمندسازی سازمانی 

 ها، سازگاری ترتیبات کاری، تفویض اختیار و کاهش تمرکز اداری انعطاف در نقش  پذیری ساختاری انعطاف  توانمندسازی سازمانی 

و   مدیریتی  پیامدهای 

 سازمانی 
 گیری، حل مسئله، هماهنگی تیم، کنترل پروژه و دستیابی به اهداف بهبود تصمیم  اثربخشی مدیریتی 

و   مدیریتی  پیامدهای 

 سازمانی 
 رضایت شغلی، تعهد سازمانی، تمایل به ادامه همکاری و کاهش قصد ترک خدمت  رضایت و ماندگاری 

و   مدیریتی  پیامدهای 

 سازمانی 
 توسعه رهبری زنان 

نقش  برای  آمادگی  مدیریتی،  سطوح  در  حضور  الگوسازی  افزایش  و  رهبری  سرمایه  تقویت  بالاتر،  های 

 سازمانی 

 

شناختی، توانمندسازی سازمانی و پیامدهای  ساختاریافته، الگوی نهایی پژوهش در سه سطح کلی شامل توانمندسازی روانهای نیمهبر اساس نتایج تلفیقی فراترکیب و مصاحبه 

ای شناسایی شد. در میان  آوری حرفه شناختی، پنج مؤلفه احساس شایستگی، خودتعیینی، معناداری، اثرگذاری و تاب مدیریتی و سازمانی شکل گرفت. در سطح توانمندسازی روان 

تواند در محیط پیچیده  کنندگان تأکید داشتند که مدیر زن زمانی می های کیفی داشتند و مشارکت ها، احساس شایستگی و خودتعیینی بیشترین تکرار مفهومی را در داده این مؤلفه 

های خود برخوردار باشد. در سطح توانمندسازی سازمانی،  بر داشتن دانش و توانایی تخصصی، از اختیار واقعی برای اعمال تصمیم های عمرانی نقش مؤثری ایفا کند که علاوه  پروژه 

پذیری  ای، فرهنگ و عدالت سازمانی، شبکه و سرمایه اجتماعی و انعطاف گیری، توسعه حرفه شش مؤلفه حمایت مدیریت ارشد، دسترسی به منابع و اطلاعات، مشارکت در تصمیم

ای فردی نیست و حتی مدیرانی که از شایستگی و انگیزش بالایی برخوردارند، در صورت نبود حمایت  ها نشان داد توانمندسازی مدیران زن صرفاً پدیده ساختاری استخراج شد. یافته 

های خود نخواهند بود. همچنین، سه پیامد عمده  ر به استفاده کامل از ظرفیت های اصلی پروژه، قادگیری سازمانی، محدود بودن دسترسی به منابع و مشارکت نداشتن در تصمیم 

های  شناختی و سازمانی شناسایی شد. بنابراین، یافتهزمان توانمندسازی روان عنوان نتایج اصلی تحقق هم شامل اثربخشی مدیریتی، رضایت و ماندگاری و توسعه رهبری زنان به 

شناختی با سازوکارهای ساختاری و سازمانی در تعامل قرار گرفته و در نهایت پیامدهای فردی و سازمانی  کیفی از یک الگوی چندسطحی حمایت کرد که در آن عوامل فردی و روان 

 .دهندرا شکل می 

 های اصلی الگوهای توصیفی سازه. شاخص2جدول 

 کشیدگی چولگی  بیشینه کمینه انحراف معیار  میانگین  سازه 

 0.18 0.42- 5.00 2.14 0.61 3.91 احساس شایستگی 

 0.16- 0.21- 5.00 1.80 0.68 3.54 خودتعیینی 

 0.33 0.51- 5.00 2.40 0.57 4.07 معناداری 

 0.27- 0.18- 5.00 1.60 0.71 3.48 اثرگذاری 

 0.24 0.36- 5.00 2.20 0.60 3.86 ای آوری حرفهتاب

 0.38- 0.14- 5.00 1.40 0.73 3.39 حمایت مدیریت ارشد 

 0.12- 0.25- 5.00 1.80 0.66 3.62 دسترسی به منابع و اطلاعات 

 0.31- 0.17- 5.00 1.40 0.72 3.45 گیری مشارکت در تصمیم

 0.22- 0.19- 5.00 1.60 0.69 3.51 ای حرفهتوسعه  

 0.44- 0.08- 5.00 1.20 0.76 3.27 فرهنگ و عدالت سازمانی 
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 0.16- 0.23- 5.00 1.60 0.67 3.57 شبکه و سرمایه اجتماعی 

 0.29- 0.11- 5.00 1.40 0.70 3.31 پذیری ساختاری انعطاف

 0.21 0.39- 5.00 2.20 0.59 3.88 اثربخشی مدیریتی 

 0.10- 0.28- 5.00 1.80 0.64 3.71 رضایت و ماندگاری 

 0.14- 0.24- 5.00 1.80 0.65 3.63 توسعه رهبری زنان 

 

مختلف  های  کنندگان در مؤلفه های مورد بررسی بالاتر از نقطه میانی مقیاس بود، با این حال شدت ادراک مشارکت های توصیفی نشان داد که میانگین همه سازه نتایج شاخص 

ای خود در  دهد زنان مدیر مورد مطالعه، نقش حرفه بالاترین مقدار را داشت که نشان می   ۰.57و انحراف معیار    ۴.۰7شناختی، معناداری با میانگین  یکسان نبود. در میان ابعاد روان 

قرار داشتند. در    3.8۶ای با میانگین  آوری حرفه و تاب  3.9۱کردند. پس از آن احساس شایستگی با میانگین  های عمرانی را تا حد زیادی باارزش، مهم و هدفمند تلقی می پروژه 

پایین  3.5۴و خودتعیینی با میانگین    3.۴8مقابل، اثرگذاری با میانگین   دهنده محدودیت بیشتر در حوزه اختیار واقعی و میزان نفوذ بر  تواند نشان تری داشتند که می مقادیر نسبتاً 

بالاترین میانگین را داشتند، در حالی    3.57و شبکه و سرمایه اجتماعی با میانگین    3.۶2ژه باشد. در بعد سازمانی، دسترسی به منابع و اطلاعات با میانگین  های کلیدی پروتصمیم 

های کیفی همخوان بود و ترین مقادیر را به خود اختصاص دادند. این الگو با یافته پایین   3.3۱پذیری ساختاری با میانگین و انعطاف   3.27که فرهنگ و عدالت سازمانی با میانگین  

از آنکه به کمبود شایستگی  باشد، به محدودیت نشان داد چالش اصلی توانمندسازی زنان مدیر بیش  های  های ساختاری، فرهنگی و توزیع اختیار در سازمانهای فردی مربوط 

 .ها انحراف شدید از توزیع متعارف نشان ندادندیک از سازه متغیرها در دامنه قابل قبول قرار داشت و هیچ محور مربوط است. همچنین، مقادیر چولگی و کشیدگی همه پروژه 

 گیری . نتایج ارزیابی پایایی و روایی همگرای مدل اندازه3جدول 

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  دامنه بار عاملی  سازه 

 0.62 0.89 0.84 0.86–0.72 احساس شایستگی 

 0.59 0.87 0.81 0.85–0.70 خودتعیینی 

 0.65 0.90 0.85 0.88–0.74 معناداری 

 0.60 0.88 0.82 0.84–0.71 اثرگذاری 

 0.61 0.89 0.83 0.86–0.73 ای آوری حرفهتاب

 0.67 0.91 0.87 0.89–0.75 حمایت مدیریت ارشد 

 0.62 0.89 0.84 0.87–0.71 دسترسی به منابع و اطلاعات 

 0.65 0.90 0.86 0.88–0.74 گیری مشارکت در تصمیم

 0.58 0.87 0.81 0.85–0.70 ای توسعه حرفه

 0.64 0.90 0.86 0.88–0.72 فرهنگ و عدالت سازمانی 

 0.61 0.89 0.83 0.86–0.71 شبکه و سرمایه اجتماعی 

 0.56 0.86 0.80 0.84–0.70 پذیری ساختاری انعطاف

 0.69 0.92 0.88 0.90–0.76 اثربخشی مدیریتی 

 0.64 0.90 0.85 0.87–0.73 رضایت و ماندگاری 

 0.66 0.91 0.86 0.89–0.72 توسعه رهبری زنان 

 

و بیشترین مقدار   ۰.7۰شده شده در مدل از بارهای عاملی مناسب برخوردار بودند. کمترین بار عاملی مشاهده های حفظ گیری نشان داد که تمامی گویه نتایج ارزیابی مدل اندازه 

ها نیز در  قرار گرفت و پایایی ترکیبی سازه   ۰.88تا    ۰.8۰های مربوط به خود داشتند. مقادیر آلفای کرونباخ بین  ها سهم قابل قبولی در تبیین سازه بود و بنابراین همه شاخص   ۰.9۰

  ۰.5۶بود و از    ۰.5۰ها بیشتر از  شده برای تمامی سازه های الگو تأیید شد. همچنین، مقدار میانگین واریانس استخراج بود؛ در نتیجه، پایایی درونی تمامی سازه   ۰.92تا    ۰.8۶دامنه  

های مربوط به خود را تبیین  برای اثربخشی مدیریتی تغییر داشت. این نتیجه بیانگر آن است که هر سازه بخش قابل قبولی از واریانس شاخص   ۰.۶9اری تا  پذیری ساختبرای انعطاف 
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 و  ۰.7۰، پایایی ترکیبی بیشتر از  ۰.7۰زمانی بارهای عاملی مناسب، آلفای کرونباخ بالاتر از  طور کلی، هم گیری در سطح مطلوب قرار دارد. به کند و روایی همگرای مدل اندازه می 

AVE   یافته بر اساس نتایج مرحله کیفی، از انسجام درونی و کفایت اولیه لازم برای سنجش ابعاد الگوی پیشنهادی برخوردار  ساخته توسعه نشان داد که ابزار محقق   ۰.5۰بالاتر از

 .است

 HTMT . نتایج ارزیابی روایی واگرا بر اساس معیار4جدول 

 ها با سایر سازه HTMT بیشترین  ها سازه

 0.72 احساس شایستگی 

 0.77 خودتعیینی 

 0.69 معناداری 

 0.78 اثرگذاری 

 0.73 ای آوری حرفهتاب

 0.80 حمایت مدیریت ارشد 

 0.76 دسترسی به منابع و اطلاعات 

 0.82 گیری مشارکت در تصمیم

 0.75 ای توسعه حرفه

 0.81 سازمانی فرهنگ و عدالت 

 0.74 شبکه و سرمایه اجتماعی 

 0.79 پذیری ساختاری انعطاف

 0.78 اثربخشی مدیریتی 

 0.76 رضایت و ماندگاری 

 0.80 توسعه رهبری زنان 

 

مربوط    ۰.82شده  نرفت. بیشترین مقدار مشاهده فراتر    ۰.85ها از حد  یک از زوج سازه نشان داد که مقدار این شاخص برای هیچ HTMT بررسی روایی واگرا با استفاده از شاخص

های مدل  قرار گرفتند. بنابراین، اگرچه برخی از مؤلفه  ۰.8۱تا  ۰.۶9های نزدیک مفهومی آن بود و سایر مقادیر نیز در دامنه گیری و یکی از سازه به ارتباط میان مشارکت در تصمیم 

بالایی داشتند، هیچ  ارتباط نسبتاً  از آنها هم از لحاظ نظری و تجربی با یکدیگر  ندادند و می یک  از حد نشان  نتیجه گرفت که هر سازه یک مفهوم متمایز را  پوشانی بیش  توان 

  لارکر –یار فورنل ها بیشتر بود. در مجموع، نتایج دو معهر سازه از همبستگی آن سازه با سایر سازه  AVE جذر  که  داد نشان نیز لارکر–گیری کرده است. ارزیابی معیار فورنل اندازه 

شناختی، سازمانی و پیامدی در الگوی پیشنهادی از پشتوانه تجربی لازم  های روانگیری را تأیید کرد و نشان داد تفکیک میان مؤلفه روایی واگرای قابل قبول مدل اندازه  HTMT و

 .برخوردار است

 پیشنهادی . نتایج مدل ساختاری و آزمون روابط اصلی الگوی 5جدول 

 نتیجه  p سطح معناداری t آماره β ضریب مسیر مسیر ساختاری 

 تأیید 0.001> 5.84 0.31 ارشد  مدیریت حمایت ←توانمندسازی سازمانی  

 تأیید 0.001> 4.91 0.27 سازمانی  عدالت و فرهنگ ←توانمندسازی سازمانی  

 تأیید 0.001> 4.38 0.24 اطلاعات   و منابع به دسترسی  ←توانمندسازی سازمانی  

 تأیید 0.001 3.42 0.18 ایحرفه  توسعه ←توانمندسازی سازمانی  

 تأیید 0.001> 12.71 0.64 سازمانی  توانمندسازی ←شناختی  توانمندسازی روان

 تأیید 0.001> 8.93 0.49 شناختی روان توانمندسازی  ←اثربخشی مدیریتی  

 تأیید 0.001> 5.26 0.29 سازمانی  توانمندسازی  ←اثربخشی مدیریتی  

 تأیید 0.001> 7.86 0.43 شناختی روان توانمندسازی ←رضایت و ماندگاری 
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 تأیید 0.001> 6.17 0.34 سازمانی  توانمندسازی ←رضایت و ماندگاری 

 تأیید 0.001> 6.94 0.38 شناختی روان  توانمندسازی ←توسعه رهبری زنان  

 تأیید 0.001> 7.52 0.41 سازمانی   توانمندسازی ←توسعه رهبری زنان  

 

شده در الگوی پیشنهادی از نظر آماری معنادار بودند. در میان عوامل سازمانی، حمایت مدیریت ارشد با ضریب  بینی نتایج مدل ساختاری نشان داد که تمام روابط اصلی پیش

و توسعه    ۰.2۴، دسترسی به منابع و اطلاعات با ضریب  ۰.27کننده توانمندسازی سازمانی بود و پس از آن فرهنگ و عدالت سازمانی با ضریب  بینی پیشترین  قوی   ۰.3۱مسیر  

 ۱2.7۱برابر با   t و آماره  ۰.۶۴شناختی بود که با ضریب مسیر  ترین رابطه ساختاری مدل، اثر توانمندسازی سازمانی بر توانمندسازی روان قرار گرفتند. مهم   ۰.۱8ای با ضریب  حرفه

تواند به شکل قابل توجهی احساس شایستگی، خودتعیینی، معناداری  دهد که فراهم شدن شرایط حمایتی، منابع، فرصت مشارکت و عدالت سازمانی می تأیید شد. این یافته نشان می 

اثر مثبت و معناداری بر اثربخشی مدیریتی داشت و اثر آن از اثر مستقیم توانمندسازی سازمانی    ۰.۴9نیز با ضریب  شناختی  و اثرگذاری مدیران زن را افزایش دهد. توانمندسازی روان 

اندکی    ۰.۴3شناختی با ضریب  تر بود. در مورد رضایت و ماندگاری نیز هر دو نوع توانمندسازی اثر مثبت داشتند، اما اثر توانمندسازی روان ، قوی ۰.29بر اثربخشی مدیریتی، با ضریب  

بود، در    ۰.۴۱بود. در مقابل، توسعه رهبری زنان تا حد نسبتاً بیشتری تحت تأثیر توانمندسازی سازمانی قرار داشت و ضریب مسیر آن    ۰.3۴بیشتر از توانمندسازی سازمانی با ضریب  

های  های عمرانی علاوه بر تقویت ویژگیدهد که توسعه مسیر رهبری زنان در پروژه گو نشان می به دست آمد. این ال  ۰.38شناختی بر این پیامد برابر با  حالی که اثر توانمندسازی روان

 .های سازمانی نیاز داردها، حمایت مدیریتی و دسترسی به موقعیت شناختی، به اصلاح واقعی ساختار فرصت روان

درصد از   ۴۱دهد بود که نشان می  ۰.۴۱شناختی برابر با علاوه بر ضرایب مسیر، توان تبیینی مدل نیز در سطح مناسبی قرار داشت. مقدار ضریب تعیین برای توانمندسازی روان

به دست    ۰.55و برای توسعه رهبری زنان    ۰.52، برای رضایت و ماندگاری  ۰.58برای اثربخشی مدیریتی   R² واریانس این سازه توسط توانمندسازی سازمانی تبیین شده است. مقدار

بود و   ۰.3۶و  ۰.3۴، ۰.39، ۰.27ترتیب زا به های درون برای سازه  Q² آمد. بنابراین، مدل پیشنهادی توانست بیش از نیمی از تغییرات سه پیامد اصلی را تبیین کند. همچنین، مقادیر

بود    ۰.۰8تر از حد  به دست آمد که پایین  ۰.۰۶۱نیز برابر با   SRMR بینی مناسب است. شاخص حاکی از برخورداری مدل از قدرت پیش  تر از صفر به دست آمدند کههمگی بزرگ 

خطی چندگانه در  قرار داشت و بنابراین مشکل هم   2.7۱تا    ۱.3۴در دامنه   VIF خطی نیز نشان داد که مقادیرهای هم و برازش قابل قبول مدل کلی را نشان داد. بررسی شاخص 

 .مدل مشاهده نشد

 

 های عمرانی شناختی و سازمانی مدیران زن در پروژهتوانمندسازی روان. الگوی نهایی 1شکل 
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توان های عمرانی را نمی یافته از انسجام مفهومی و تجربی مناسبی برخوردار است و توانمندسازی مدیران زن در پروژه های پژوهش نشان داد که الگوی توسعه در مجموع، یافته

های سازمانی مانند حمایت مدیریت ارشد، عدالت سازمانی، دسترسی به منابع و اطلاعات، مشارکت  های فردی یا انگیزشی تبیین کرد. نتایج نشان داد که مؤلفه صرفاً از منظر ویژگی 

ای در مدیران زن را فراهم  آوری حرفه گیری احساس شایستگی، استقلال، معناداری، اثرگذاری و تابای، زیرساخت لازم برای شکل های توسعه حرفهگیری و فرصت در تصمیم 

های سازمانی به پیامدهایی نظیر اثربخشی مدیریتی، ماندگاری در سازمان و تی نقش واسط مفهومی مهمی در تبدیل منابع و فرصت شناخکنند. از سوی دیگر، توانمندسازی روان می 

بین شرایط ساختاری و تجربه روان  الگوی نهایی پژوهش بر تعامل  به توسعه رهبری زنان دارد. بر این اساس،  اولیه  از مدل  دست شناختی مدیران زن تأکید دارد و شواهد  آمده 

 .کندهای عمرانی تأیید می گیری و مدل ساختاری نیز کفایت اولیه آن را برای تبیین توانمندسازی زنان مدیر در محیط پروژه اندازه 

 گیریبحث و نتیجه 

توانمندساز   یهاافتهی که  داد  نشان  حاضر  پروژه   رانیمد  یپژوهش  در  اصل  ی چندبعد  یاده یپد   یعمران   یهازن  حوزه  دو  تعامل  از  و   یشناختروان   یتوانمندساز   ی است که 

نشان    یف یمرحله ک  جی. نتا شودی زنان ظاهر م   یرهبر  ه و توسع  یسازمان  یو ماندگار  تی رضا  ،یت یر یمد  یاثربخش  شیآن در قالب افزا   ی امدهایو پ  رد یگی شکل م  یسازمان  یتوانمندساز 

ارشد،   تی ر یمد  تی حما ،یکه در بعد سازمان یها هستند، در حالمؤلفه  نیترمهم  یاحرفه   یآورو تاب  یاثرگذار  ،یمعنادار   ،ینییخودتع ،یستگیاحساس شا  ،یشناختداد که در بعد روان

انعطاف   یاجتماع  ه یشبکه و سرما  ، یفرهنگ و عدالت سازمان  ،یاتوسعه حرفه   ،یریگم یبه منابع و اطلاعات، مشارکت در تصم  ی دسترس دارند.    ینقش محور   ی ساختار  ی ری پذو 

 ن،یهمچندارد.    یشناختروان   یبر توانمندساز   ی اثر مثبت و معنادار  ۰.۶۴  ریمس  بی با ضر  یسازمان  یکرد و نشان داد که توانمندساز   دییساختار را تأ   نیا   زین  یمرحله کم  ی هاافتهی

دارد    دینکته تأک  نیبر ا  جهینت  نیمختلف متفاوت بود. ا  ی امدهایاثرگذار بودند، هرچند شدت اثر آنها بر پ  ی و سازمان  ی تیریمد   یامدها یهر دو بر پ  یو سازمان  یشناختروان   یتوانمندساز 

  ی به منابع و فرصت واقع   یدسترس   ،یتیحما  ی داد، بلکه فراهم بودن ساختارها  لیلتق  ی شخص  یهامهارت   ای  یفرد   یهای ژگی صرفاً به و  توانی زن را نم  رانیمد   یکه توانمندساز 

 . کندی را فراهم م  یتوانمند  یشناختادراک روان یریگشکل نهیزم  ،یریگم یمشارکت در قدرت و تصم

قرار داشتند،   یدر سطح بالاتر   3.9۱  نیانگیبا م  یستگیو احساس شا  ۴.۰7  نیانگیبا م  یمعنادار  ،یشناختروان   یهامؤلفه   انیبود که در م  نیپژوهش ا  یهاافته ی  نیتراز مهم   یکی

 ینقش خود را ارزشمند و مهم تلق  یااز نظر حرفه   ،یزن مورد بررس  رانی مدآن باشد که    انگریب تواندی الگو م  نینشان دادند. ا  یترنییپا ریمقاد   ینییو خودتع  یکه اثرگذار   یدر حال

در    ارشانیاخت  زانیو م  ید یکل  یهام ی آنان بر تصم  ینفوذ واقع  زانیم  کنندی زمان احساس مدارند، اما هم   نانیخود اطم  یتخصص  یهای ستگیو شا   هایی و نسبت به توانا  کنندی م

و آنچه    ابدیی تحقق نم  یتیر یمد   یعنوان رسم  ایزنان الزاماً با داشتن شغل    یاند توانمندساز همسو است که نشان داده  یبا مطالعات  افتهی   نیسازمان کمتر از سطح مطلوب است. ا 

 ,.Mustafa & Gomes, 2022; Piyanggara et al)است    جی بر نتا  یو امکان اثرگذار   یااستقلال حرفه   ،یریگم ی به قدرت تصم  یواقع  یدارد، دسترس  یشتریب  تیاهم

 ار، یاخت یو بر تجربه واقع داندی م  یرسم یهات یدر موقع یفراتر از حضور اسم یند یزنان را فرا  یهمخوان است که توانمندساز  یدگاهی پژوهش حاضر با د جینتا ن،ی. همچن(2023

برخوردار باشند اما ساختار    یی بالا   یاحرفه   یستگیاز شا  ر یکه زنان مد   ی. در واقع، زمان (Baena et al., 2024)  کندی م  دی تأک  یقدرت کنشگر  شیبه فرصت و افزا   ی دسترس

 را محدود سازد.  یاحساس اثرگذار  تواندی که م ردیگی شکل م «یی و »قدرت اعمال توانا  «یی »توانا  انیشکاف م  یآنان را فراهم نکند، نوع  تیمتناظر با مسئول  اریاخت یسازمان 

داشتند، در   یبالاتر  یهانیانگیم یاجتماع هیبه منابع و اطلاعات و شبکه و سرما یدسترس ،یسازمان یهامؤلفه   انیمربوط بود. در م  یبعد سازمان تیپژوهش به اهم گرید افتهی

به منابع و    ی زن ممکن است تا حد  رانی که اگرچه مد  دهدی منشان    جهینت  نیقرار گرفتند. ا  یترن ییدر سطوح پا  یساختار   یر یپذو انعطاف   ی که فرهنگ و عدالت سازمان  یحال

  ییهاپژوهش  ج یحاضر با نتا  افتهیکنند.   جادی کامل آنان ا یتوانمند  ی برا ی موانع  توانندی همچنان م  ی نهاد ی و الگوها یداشته باشند، اما ساختار فرهنگ  یدسترس  یاحرفه  یهاشبکه

 ن، ی. همچن(Samaee et al., 2022)دارند    یزنان نقش مهم ی و توانمندساز ی موانع ساختار   انیدر رابطه م  یشناختروان  ه یو سرما یاند عدالت سازمان همسو است که نشان داده 

. ( Zaki et al., 2022)زنان داشته باشد    ی و توانمندساز  ی سازمان  ط یشرا   ان یدر ارتباط م  یمهم  یانقش واسطه   تواند ی و همکاران نشان داد که ادراک عدالت م  Zakiمطالعه    ج ینتا

.  شوند یزنان محسوب م   یتوانمندساز  ی از سازوکار اصل ی بلکه بخش ستند، ین ی رامونیپ  یرهایو ادراک عدالت تنها متغ ی که فرهنگ سازمان  کنندی م  تی حما دگاه ید  ن یاز ا هاافتهی  نیا
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عادلانه    یندها یو فرا   سالارسته یشا   یدارند، وجود فرهنگ سازمان   یاد ی ز  تینفوذ اهم  ی ررسمیغ  یهاکنترل منابع و شبکه   ،یریگم ی مراتب تصمکه سلسله   ،یعمران  یهاپروژه   ط یدر مح

 استفاده کنند.  یعنوان منبع قدرت واقعخود به  ی رسم  گاهیکند که زنان تا چه اندازه بتوانند از جا نییتع تواندی م

ارشد،    رانیمد   ی ررسمیو غ  یرسم  یبانیکه پشت دهدی نشان م  جهی نت  نیقابل توجه پژوهش بود. ا   یهاافته یاز   یکی زین  ی سازمان  ی ارشد بر توانمندساز  تی ری مد  ت یحما   ۰.3۱  اثر

  ،یاحرفه  یهام ی اعتماد به تصم  ار،یاخت  یواگذار  قی طر   زا  تواندی ارشد م  تی ریمد   تیدارد. حما   ریمشارکت و توسعه زنان مد  یبرا   یواقع  یهادر فراهم کردن فرصت   ینقش مهم

  ی تیحما  ی ساختارها   تیهمخوان است که بر اهم  یبا مطالعات   افتهی   نیزنان عمل کند. ا  یتیر یبه نقش مد  یبخشت یو مشروع  یساختار   یهادر برابر مقاومت   تی منابع، حما  صیتخص

شده در پژوهش  گزارش   یخرد توانمندساز   یهاتجربه  ن،ی. همچن(Lee, 2025; Mohammadi-Far, 2023)  اند ده کر   دی زنان تأک  یدر توانمندساز   یرهبر   ی واقع  یهاو فرصت 

Baena  احساس    شیدر مجموع به افزا تواندی م  ارشانیاخت  شیآنان و افزا  دگاهید   رشیکوچک اما مستمر در نحوه برخورد با زنان رهبر، پذ   راتییکه تغ  دهدی و همکاران نشان م

  د ی محدود کرد، بلکه با  یرسم یهااست یس ای یکلام  تیصرفاً به حما  دی را نبا  یعمران  یهاارشد در پروژه  رانیمد   تیحما  ن،ی. بنابرا (Baena et al., 2024)منجر شود   یتوانمند

 . ابد ی ی تجل یراهبرد  یهام یو امکان مشارکت آنان در تصم ید ی حضور زنان در جلسات کل  ار،یو اخت تی مسئول  یواقع یدر قالب واگذار 

اثر مثبت و نسبتاً قو  گریمهم د  افتهی از احساس    ینشان داد که بخش قابل توجه  ۰.۶۴  ر یمس  ب یبود. ضر   یشناختروان   یبر توانمندساز  ی سازمان  یتوانمندساز   ی پژوهش، 

و   کندی م  تی حما   یبه توانمندساز   یچندسطح  یکردها یاز رو   میطور مستقبه   افتهی  نیقرار دارد. ا  یسازمان  طی شرا  ریزن تحت تأث  رانیمد   یو اثرگذار   یاستقلال، معنادار   ،یستگیشا

اطلاعات    ار،یکه سازمان منابع، اخت  شودی م   ت یتقو  یزمان   یشناختروان   ی دهند. در واقع، توانمند  ح یرا توض  ی تجربه توانمند  توانندی نم  ییتنهابه  یفرد   یهای ژگی که و  دهد ی نشان م

به   ینشان داده شده است که دسترس زی در آن مطالعات ن  رایهمسو است، ز زیزنان ن یو اجتماع یاقتصاد  یحوزه توانمندساز  یهاشبا پژوه  جهینت نیلازم را فراهم کند. ا تی و حما

 ,Agusti et al., 2024; Kumari)کنند  لیتبد  یریگم یاستقلال و قدرت تصم شیکه زنان بتوانند آنها را به افزا شودی منجر م یواقع یبه توانمندساز   یها زمانمنابع و فرصت 

2024; Selvaraj, 2022)به احساس کنترل، نفوذ    یشناختکه بتوانند در سطح روان   کنندی م   دایارزش توانمندساز پ  یتنها در صورت  یسازمان   یمنابع و ساختارها   گر،ید انی. به ب

 شوند.  لیتبد  یستگیو شا

 ۰.29  بی با ضر   ی سازمان  ی نسبت به توانمندساز  یتیر یمد  یبر اثربخش   یشتر یاثر ب  ۰.۴9  ب یبا ضر   یشناختروان   ی نشان داد که توانمندساز   ج یالگو، نتا   ی امدها یخصوص پ  در 

  ی اگر ساختار سازمان  یوابسته است. حت یواقع یهات یدر موقع اراتیاز منابع و اخت ریبه نحوه استفاده مد   زیاز هر چ شیب یتیر یمد  یاثربخش رایاست، ز نییقابل تب جهینت نیداشت. ا

 ن یها برخوردار باشد. ا فرصت   نیاستفاده از ا  یلازم برا  ی آورو تاب   یریگم یاستقلال در تصم  ،یستگیاحساس شا   ،یااز اعتماد به نفس حرفه   دی با  ریلازم را فراهم کند، مد   تی حما

مطالعات مربوط به توسعه    ن،ی. همچن(Lee, 2025)اند  قرار داده   د یرا مورد تأک  یتیر یمد   ای  یزنان و عملکرد سازمان  یتوانمندساز   انی همسو است که رابطه م  یبا مطالعات  افتهی

 ,Mohammadi-Far)شود   نجرکند و به بهبود عملکرد آنان م ت یزنان را تقو   یتیریمد  تی ظرف تواندی م ی و تجربه رهبر اریاخت شیاند که افزازنان نشان داده  ی رهبر یهانقش 

فرصت بدون    جاد یا   رایرا هدف قرار دهند؛ ز   یشناختو روان   ی زمان دو سطح ساختارهم   دی با   یسازمان   یهااست که برنامه   نیمهم پژوهش حاضر ا   یهاام یاز پ  یکی  ن،ی. بنابرا(2023

 خواهد داشت.  یاثر محدود  بدون اصلاح ساختار، احتمالاً یفرد  تی تقو ای استفاده از آن  تی ظرف تیتقو

که   دهدی نشان م  افتهی  نیداشتند. ا  یاثر مثبت و معنادار   ۰.3۴  بیبا ضر   یسازمان  یو توانمندساز   ۰.۴3  بی با ضر  یشناختروان   یتوانمندساز  زین  یو ماندگار  تی رضا  نهیزم  در

داشته باشند و    یو اثرگذار   یاحساس ارزشمند   یشناختروان   نظرتجربه کنند که هم از    یبالاتر  ی شغل  تی بمانند و رضا  ی دارد که در سازمان باق  ی شتریاحتمال ب  یزن زمان   رانیمد 

که با استقلال،   شودی مثبت منجر م  یامدهایبه پ  یاشتغال زنان در صورت   طی اند شراهمخوان است که نشان داده   یبا مطالعات  جهینت  نی کند. ا  تیاز آنان حما   یسازمان  طی هم مح

  ی اجتماع یمربوط به توانمندساز  یهاپژوهش ن،ی . همچن(Mustafa & Gomes, 2022; Veni et al., 2021)باشد  هبه منابع، فرصت رشد و تجربه عدالت همرا   یدسترس

به   یشتریب ت یو امن  تی کند و احساس رضا   جاد یا   یاقتصاد   ت یفراتر از وضع  یی امدهایپ  تواند یم  یکنشگر   تی ظرف  ش یو افزا  هام ی اند که تجربه کنترل بر تصمنشان داده   ی و اقتصاد 

  ن یکار هستند، ا  یاصل  یهای ژگیبالا از و  تیو مسئول  ینان ینااطم  ،یمحور، که فشار زمانپروژه   یهاط ی . در مح(Agusti et al., 2024; Selvaraj, 2022)داشته باشد    مراهه

 منجر شود.  یتیر یمد   یهابه ترک نقش  لیتما شیو افزا  تی کاهش رضا ،یبه فرسودگ  تواندی م ار یو اخت تی نبود حما  رایز  کند؛ی م  دای پ یشتریب  تی موضوع اهم
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  یکه توسعه رهبر   دهدی نشان م  افتهی   نیبود. ا  ۰.38  بی با ضر  یشناختروان   یاز توانمندساز   شتریب  یاندک  ۰.۴۱  بیبا ضر   یسازمان  یزنان، اثر توانمندساز   یمورد توسعه رهبر   در

برخوردار    یکاف  زهیو انگ  یستگینفس، شاممکن است از اعتمادبه   ناست. زنا  یواقع  یسازمان   یهافرصت   جادیا   ازمندیوابسته باشد، ن  یفرد   یهای ژگی از آنکه صرفاً به و  شیزنان ب

  جه ینت  نیآنان محدود خواهد شد. ا   ی آنان فراهم نباشد، توسعه رهبر  یارشد برا   ران یمد  تی و حما  یریگم ی تصم  یهامهم، شبکه   یهابه پروژه   یارتقا، دسترس   ی رهایباشند، اما اگر مس

-Mohammadiمطالعه    ن،ی. همچن(Lee, 2025)دارد    د یتأک  ی و ارتباط آن با عملکرد سازمان  ی رهبر  یهات ی زنان در موقع  حضور   تیهمخوان است که بر اهم  Leeبا پژوهش  

Far  کرده است    دیزنان تأک  یتوانمندساز  ندیدر فرا  یرهبر  یهاگاه یجا  یبر نقش تصد(Mohammadi-Far, 2023)  .کردیبا رو  نیحاضر همچن  افتهی  Samıer    وElKaleh  

  د یتأک یو اجتماع یخاص سازمان  یهانه یو بر ضرورت توجه به زم دانندی م  یو نهاد  یفرهنگ ،یخ ی تار  ی وابسته به ساختارها یاده یزنان را پد  ی تیریمد   ی سازگار است که توانمندساز

 . (Samıer & ElKaleh, 2021) کنندی م

 نی به منابع داشت. ا  یو دسترس  یارشد، عدالت سازمان  تیر یمد   تی نسبت به حما  یترنییپا   بی با وجود اثر مثبت، ضر  ،یاپژوهش نشان داد که توسعه حرفه   جینتا   گر،ید   یسو  از

 یعنوان ابزار اصلبه   ی آموزش  یهاها، برنامه از سازمان   یار ی. در بسدرا حل کن   یمسئله توانمندساز  تواندی نم   ییتنهاها بهآن باشد که آموزش و توسعه مهارت   انگریب  تواندی م  افتهی

مربوط به    یهاباشد. پژوهش   یریگم یتصم  یهانابرابر به فرصت   یدر مشارکت و دسترس  تی محدود  ار،یممکن است نبود اخت  یکه مشکل اصل  یدر حال  شوند،ی م  یتوسعه زنان طراح

فناور   یاقتصاد  یتوانمندساز  د  زین  یو  آموزش    انداده نشان  زمان  یدسترس  ایکه  ابزار  واقع  یبه  استفاده  امکان  با  که  است  باشد    یاثربخش  همراه  آن   ;Kumari, 2024)از 

Sanaeepour et al., 2022)مستقل. یحله نه را داند،ی م  یبسته جامع توانمندساز  کیاز   یرا بخش یاکه توسعه حرفه  کندی م  تی حما یکرد یحاضر از رو افتهی رو،نی. ازا 

  تی موفق  رای قابل انتظار است، ز  ی عمران  ی هاپروژه  طی در مح  افتهی   ن یاست. ا  یسازمان  یاز ابعاد مهم توانمندساز   ی کی  ی اجتماع  هینشان داد که شبکه و سرما  ج ینتا   ن،یهمچن

  ی وابسته است. مطالعات توانمندساز   ی ررسمیو غ  یرسم  یهاشبکه   ازواحدها و استفاده    انیم  یهماهنگ  نفعان،ی به اطلاعات، ارتباط با ذ  عیسر  یبه دسترس  ییهاط یمح  نیدر چن  رانیمد 

 ن،ی. همچن(Aramesh et al., 2021; Selvaraj, 2022)اند  کرده   دیزنان تأک  تیظرف شیدر افزا یبه منابع ارتباط  یو دسترس  یها، مشارکت اجتماع بر نقش شبکه  زیزنان ن

 ;Piyanggara et al., 2023)کند    تیرا تقو  ی اقتصاد   یهاو فرصت   یاثر منابع مال  تواندی م   یتیحما  یهابه شبکه  یکه دسترس  اندهنشان داد   یاقتصاد   یتوانمندساز   یهابرنامه 

Veni et al., 2021)ی اصل  ی سازوکارها   ز ا  ی کی  تواند ی م ی ریگم یتصم  یهابه حلقه  یدسترس  ش یو افزا   نگ یمنتور  ،یاحرفه   یهاتوسعه شبکه   ز یزن ن رانیدر مورد مد  ن،ی. بنابرا  

 باشد.   یتوانمند یارتقا

 یبی ترک ییا یکرونباخ، پا یآلفا  ری برخوردار است. مقاد  یمطلوب  یهمگرا و واگرا یی و روا ییا یاز پا  افتهینشان داد که ابزار توسعه  ز ین یریگمدل اندازه  یهامربوط به شاخص   جینتا

  را یدارد، ز  تی اهم  زین یاز نظر نظر  افتهی  نیبرخوردارند. ا   ی مناسب  ی تجرب  زی مدل از تما یهانشان دادند که سازه  زین  HTMT  ری در محدوده قابل قبول قرار داشتند و مقاد  AVEو  

صورت  به   یسازمان   یهای ابی در ارز  دی و با  ستندین  یکسانی  میاند، اما مفاهمرتبط   گریکد یاگرچه به    ،یتیر یمد  یامدهایو پ  یسازمان  یتوانمندساز   ،یشناختروان   یتوانمندساز   دهدی نشان م 

تفاوت   یتیری و مد  یشناختروان   ،یاجتماع  ،یابعاد اقتصاد   انیکرده و م  یتلق  یچندبعد  یازنان را سازه   یهمخوان است که توانمندساز  ی اتیبا ادب  زیتما   نیاشوند.    دهی جداگانه سنج

است   بنابرا(Agusti et al., 2024; Samıer & ElKaleh, 2021; Selvaraj, 2022)قائل شده  م   ی الگو  ن،ی.  ابزارها  ی برا  یی مبنا  تواندی حاضر  و   ترق یدق  ی توسعه 

 زنان فراهم کند.   تی ریمد  نهیدر زم یسازمان  یهای ابی ارز

  ، یعمران  یهاخاص پروژه   ط یکه در مح  دهد یو نشان م   رود ی گام فراتر م  کیحال    نیزنان همسو است، اما در ع  یتوانمندساز   اتی پژوهش حاضر با ادب  یهاافته یمجموع،    در

به    یارشد، عدالت، دسترس  تی ری مد  ت یمانند حما   ی طیدر نظر گرفته شود. شرا   یتیر یمد   یامدهایو پ  یشناختتجربه روان   ،یسازمان  ط یاز شرا  یاره یصورت زنجبه   د یبا   یتوانمندساز 

به نوبه خود بر عملکرد،    یشناختتجربه روان   نیهستند و ا  یو اثرگذار   ینییخودتع  ،یستگیاحساس شا  یریگشکل   ی ربنایز   ،یاحرفه   یهاو شبکه   ی ریگم یمنابع، مشارکت در تصم

  ه یاز توسعه سرما   یبخش  تواندی م  ت یر یو مد  یزنان در رهبر  تی از ظرف  یر یگبهره   رایسازگار است، ز   زین  داری توسعه پا  ی کردهاینگاه با رو  نی . اگذاردی اثر م  یو توسعه رهبر   یماندگار 

  د راهبر  کی بلکه  محور،ی برابر  استیس ک یزن نه صرفاً   رانی مد ی منظر، توانمندساز   نی. از ا (Abdeldayem & Aldulaimi, 2024) محسوب شود  ی سازمان ی دار ی و پا ی انسان

 است.  یسازمان  یداریو پا  یتنوع رهبر  ،یاثربخش شیافزا  یبرا یتیر یمد 
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انجام شد   یعمران یهاو کارشناسان زن فعال در حوزه پروژه  رانینمونه مشخص از مد  کی در  یشنهاد یپ یالگو  یکم یابیپژوهش آن است که ارز  نیا یهات یاز محدود  یکی

را   یروابط علّ  یامکان استنباط قطع   یمرحله کم   یطع مق  تیماه  ن،ی. همچنردیصورت گ  اطیبا احت دیبا  عیصنا  ریسا   ایوساز  صنعت ساخت   یهابه همه بخش   جینتا   میتعم  نیو بنابرا 

کنندگان استوار بود و در  مشارکت  یبر ادراک و خودگزارش  زیها ناز داده  یها هستند. بخشسازه   انیم یو ساختار  یهمبستگ یالگو انگریب  شتریشده بو روابط مشاهده  کندی محدود م

و مصاحبه خبرگان استفاده    ب یفراترک  بیاز ترک  یف یاگرچه مرحله ک  ن،یکار وجود دارد. علاوه بر ا  ط یمح  یمقطع  ط یشرا   ر یتأث  ای  یاجتماع  تیپاسخ، مطلوب  یر یاحتمال سوگ  جهینت

و    یمانکاریپ  ،یخصوص  ،یدولت  یهااز تنوع تجربه زنان در سازمان  یشوندگان محدود بود و ممکن است بخشدر گروه مصاحبه   یعمران  یهازن فعال در پروژه   رانیکرد، تعداد مد 

 طور کامل منعکس نشده باشد. به  یامشاوره 

شود.    ییبازآزما  یعمران  یهاو در انواع مختلف پروژه   یو خصوص  یدولت  یهاتر، در سازمان تر و متنوعبزرگ   یهاحاضر در نمونه   یالگو  شودی م  شنهادیپ  ندهیآ   یهاپژوهش  یبرا

آزمون    ن،یدر طول زمان کمک کند. همچن  یتیری مد   یامدها یو پ  یشناختروان   یتوانمندساز   ،یسازمان  ی توانمندساز  انیروابط م  ی داریپا   یبه بررس  تواندی م  یانجام مطالعات طول 

که در آن   ی طیاز شرا یترق ی فهم دق تواندی م ی ارشد و فرهنگ سازمان رانیمد   ی سازمان، اندازه پروژه، سبک رهبر ت ینوع مالک ،یتیر یمانند سن، سابقه مد   گرل یتعد  یرها ینقش متغ

و استفاده از   یارپروژه یغ یهامحور با سازمان پروژه   یهاسازمان  سه یزن و مرد، مقا ران یمد انیم  یاسه یآورد. انجام مطالعات مقا اهم فر شودی م  فیتضع ای  تی زنان تقو  یتوانمندساز 

 مدل کمک کند.  نیا  شتریبه توسعه ب  تواندی م  زین  یریگم یقدرت و تصم یهامربوط به شبکه  یهاتجربه یبررس ی برا ترق ی عم یفیک یهاروش 

  ی فراتر برده و آن را به اصلاح ساختارها   ی عموم  یهازنان را از سطح آموزش   یتوانمندساز   یهابرنامه   یعمران  یهافعال در پروژه   یهاسازمان   شودی م  شنهادیپ  ،ینظر کاربرد   از

 ی طراح  ت،ی متناسب با مسئول  اریاخت  یواگذار   ،یدر جلسات راهبرد  نز  رانیمند مدبرابر به اطلاعات پروژه، حضور نظام   یدسترس  جادیدهند. ا   وندی منابع پ  تی ری و مد  یریگم یتصم

ارتقا   ی رهایمس ارز  یهاو استقرار نظام   یشغل  یروشن  افزا  تواندی عملکرد م  یاب ی شفاف    ی سازو شبکه  نگیمنتور  یهابرنامه   جاد یا  ن،یمنجر شود. همچن  یواقع   یتوانمند   ش یبه 

  ی و توسعه رهبر یماندگار   شیبه افزا  تواندی م  یمستمر ادراک عدالت سازمان یاب یو ارز  یکار  ریپذ انعطاف  یهااست یالگو، توسعه س نوانعزن باتجربه به  رانیاستفاده از مد  ،یاحرفه

قابل    یهافرصت و فراهم کردن    هام یمنابع، اعتماد به تصم  صی تخص  ق یو از طر   یصورت عملبه   ر یاز زنان مد  تی است حما  یضرور   زی ارشد ن  تی ری زنان کمک کند. در سطح مد

 شود.  لیتبد یتیر یتوسعه مد ی سازوکار واقع  کیبه  نی نماد   استیس کیاز   یمهم انجام شود تا توانمندساز  یهاپروژه   یرهبر  یمشاهده برا

 تشکر و قدردانی

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

 مشارکت نویسندگان

 این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش 

 تعارض منافع 

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

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 
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 موازین اخلاقی 

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

Extended Summary 

Introduction 

Women’s empowerment has increasingly become a central concern in organizational studies, leadership development, 

human resource management, and sustainable development. The growing participation of women in professional and 

managerial positions has not necessarily been accompanied by equivalent access to decision-making authority, strategic 

resources, leadership opportunities, and organizational influence. Accordingly, contemporary approaches to women’s 

empowerment have moved beyond the mere presence of women in employment and now emphasize their actual capacity to 

exercise autonomy, influence decisions, access resources, develop professional capabilities, and participate meaningfully in 

organizational governance. Research on women’s economic and social empowerment has similarly demonstrated that access 

to employment or financial resources alone does not guarantee empowerment unless such access is accompanied by greater 

decision-making capacity, control over resources, professional independence, and enhanced agency (Agusti et al., 2024; 

Kumari, 2024; Selvaraj, 2022). Studies of women participating in financing and employment programs have also indicated that 

the quality of institutional support and the extent to which women can transform available resources into effective decision-

making power are critical determinants of empowerment outcomes (Piyanggara et al., 2023; Veni et al., 2021). 

In organizational contexts, women’s empowerment is inherently multidimensional. It includes a psychological dimension 

associated with competence, self-determination, meaningfulness, perceived impact, and resilience, as well as an organizational 

dimension reflecting access to information and resources, managerial support, participation in decision-making, professional 

development, organizational justice, social networks, and structural flexibility. This distinction is particularly important 

because women may possess strong professional competencies and high levels of motivation while simultaneously 

encountering structural constraints that reduce their actual influence. Evidence from labor-intensive industries suggests that 

formal employment does not necessarily translate into genuine empowerment when women continue to experience restricted 

autonomy, limited control over working conditions, or unequal access to organizational opportunities (Mustafa & Gomes, 

2022). Similarly, research in Iran has shown that structural barriers such as the glass ceiling may undermine women’s 

empowerment, while organizational justice and psychological capital can play important roles in shaping the relationship 

between organizational barriers and empowerment (Samaee et al., 2022). 

Leadership opportunities are particularly important in the empowerment process. Access to leadership positions provides 

women not only with formal authority but also with opportunities to accumulate social capital, visibility, professional 

legitimacy, and experience in high-level decision-making. Recent research has emphasized that women’s representation in 

leadership positions may be associated with both individual empowerment and organizational performance (Lee, 2025). At the 

same time, empowerment may develop through smaller, incremental experiences in which women gradually acquire greater 

recognition, autonomy, voice, and influence within organizational systems (Baena et al., 2024). From this perspective, 

empowerment is not a single organizational intervention but a cumulative process through which professional capabilities, 

organizational opportunities, and power relations interact over time. 
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The institutional and cultural context also shapes managerial empowerment. Models of women’s management 

empowerment increasingly emphasize that organizational structures, cultural expectations, historical patterns of authority, and 

assumptions about gender and leadership influence women’s opportunities to exercise managerial power (Samıer & ElKaleh, 

2021). Iranian evidence similarly suggests that social support, access to opportunities, institutional conditions, and social 

networks are important in strengthening women’s capacity for agency (Aramesh et al., 2021). Moreover, assuming leadership 

positions can itself contribute to women’s broader empowerment by increasing access to decision-making structures and 

reinforcing their legitimacy as organizational leaders (Mohammadi-Far, 2023). Organizational justice is also central, because 

perceived fairness in promotion, resource allocation, performance appraisal, and participation may influence whether women 

experience their organizational environment as supportive or restrictive. Previous findings indicate that perceived fairness may 

operate as an important mechanism linking organizational conditions to women’s empowerment outcomes (Zaki et al., 2022). 

Technological access and sustainable leadership further extend the conceptual scope of empowerment. Digital innovations 

can expand access to information, learning, economic opportunities, and professional networks and thereby strengthen 

women’s ability to participate more independently in professional activities (Sanaeepour et al., 2022). In parallel, sustainable 

leadership emphasizes inclusive human-capital development, equitable participation, and the effective use of diverse 

managerial capacities as components of organizational sustainability (Abdeldayem & Aldulaimi, 2024). These issues are 

particularly relevant to construction projects, where managerial work is characterized by technical complexity, temporary and 

project-based structures, time pressure, uncertainty, interorganizational coordination, resource dependence, and intensive 

decision-making. Female managers operating in such settings must not only possess professional competence but must also 

have sufficient authority, access to information, support from senior management, and participation in formal and informal 

decision-making networks. 

Despite the growing body of literature on women’s economic, social, managerial, and psychological empowerment, 

relatively limited attention has been devoted to the simultaneous interaction of psychological and organizational empowerment 

among female managers in construction projects. Existing studies have often examined particular aspects of empowerment 

separately, including economic independence, organizational justice, leadership participation, social empowerment, or 

technological opportunities (Agusti et al., 2024; Lee, 2025; Sanaeepour et al., 2022). Consequently, there remains a need for 

an integrated and context-sensitive model capable of explaining how organizational conditions contribute to women’s 

psychological empowerment and how both forms of empowerment influence managerial effectiveness, retention, and 

leadership development. Therefore, the present study aimed to develop and conduct a preliminary evaluation of an integrated 

psychological and organizational empowerment model for female managers in construction projects. 

Methods and Materials 

The study was conducted using an exploratory mixed-method design consisting of qualitative model development followed 

by an initial quantitative evaluation. In the qualitative phase, a meta-synthesis was first conducted to identify the conceptual 

dimensions and components of psychological and organizational empowerment. Systematic searches were performed in SID, 

Magiran, Civilica, Scopus, ScienceDirect, and Google Scholar. Domestic studies published between 2001 and 2024 and 

international studies published between 2005 and 2025 were considered. Following removal of duplicates, title and abstract 

screening, full-text assessment, application of inclusion and exclusion criteria, and methodological quality appraisal, 89 studies 
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were included in the final synthesis, consisting of 56 international and 33 domestic studies. Findings from the selected studies 

were analyzed through inductive coding, constant comparison, conceptual integration, and categorization of similar themes. 

To contextualize and refine the meta-synthesis findings, semi-structured interviews were conducted with 20 experts selected 

through purposive sampling. The participants consisted of three female managers actively involved in construction projects, 

ten senior managers or project managers, and seven urban management or academic specialists. Interviews continued until 

conceptual saturation was reached. No substantially new category emerged after the seventeenth interview, and three additional 

interviews were conducted to confirm saturation. All interviews were recorded with participants’ permission, transcribed 

verbatim, repeatedly reviewed, coded, and organized into themes and higher-order categories. The findings from the meta-

synthesis and interviews were subsequently integrated to develop the preliminary empowerment model and the corresponding 

measurement instrument. 

For the initial quantitative evaluation, usable data from 286 female managers and senior female professionals working in 

organizations, companies, and construction-related projects were analyzed. The measurement model was evaluated using factor 

loadings, Cronbach’s alpha, composite reliability, average variance extracted, the Fornell-Larcker criterion, and the heterotrait-

monotrait ratio. The structural model was then examined using path coefficients, t statistics, coefficients of determination, 

predictive relevance, collinearity diagnostics, and the standardized root mean square residual. The quantitative stage was 

interpreted as a preliminary empirical evaluation of the proposed model rather than as a definitive test intended for unrestricted 

generalization. 

Findings 

The qualitative analysis produced a three-level model comprising psychological empowerment, organizational 

empowerment, and managerial and organizational outcomes. Psychological empowerment consisted of competence, self-

determination, meaningfulness, impact, and professional resilience. Organizational empowerment included senior management 

support, access to resources and information, participation in decision-making, professional development, organizational 

culture and justice, networks and social capital, and structural flexibility. The principal outcomes were managerial 

effectiveness, satisfaction and retention, and women’s leadership development. 

Among the psychological dimensions, meaningfulness had the highest mean score at 4.07 ± 0.57, followed by competence 

at 3.91 ± 0.61 and professional resilience at 3.86 ± 0.60. Impact and self-determination were comparatively lower, with mean 

scores of 3.48 ± 0.71 and 3.54 ± 0.68, respectively. Within organizational empowerment, access to resources and information 

had a mean of 3.62 ± 0.66 and networks and social capital had a mean of 3.57 ± 0.67, whereas organizational culture and justice 

had the lowest mean of 3.27 ± 0.76, followed by structural flexibility at 3.31 ± 0.70. Managerial effectiveness, satisfaction and 

retention, and women’s leadership development had mean scores of 3.88 ± 0.59, 3.71 ± 0.64, and 3.63 ± 0.65, respectively. 

The measurement model demonstrated satisfactory reliability and validity. Standardized factor loadings ranged from 0.70 

to 0.90. Cronbach’s alpha coefficients ranged from 0.80 to 0.88, while composite reliability values ranged from 0.86 to 0.92. 

Average variance extracted ranged from 0.56 to 0.69 and exceeded 0.50 for all constructs. The maximum HTMT value was 

0.82, remaining below the accepted threshold, and the Fornell-Larcker criterion also supported discriminant validity. 

The structural analysis showed that organizational empowerment had a strong positive effect on psychological 

empowerment (β = 0.64, t = 12.71, p < 0.001). Among organizational antecedents, senior management support had the strongest 

effect on organizational empowerment (β = 0.31, t = 5.84, p < 0.001), followed by organizational culture and justice (β = 0.27, 

t = 4.91, p < 0.001), access to resources and information (β = 0.24, t = 4.38, p < 0.001), and professional development (β = 
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0.18, t = 3.42, p = 0.001). Psychological empowerment significantly predicted managerial effectiveness (β = 0.49, t = 8.93, p 

< 0.001), satisfaction and retention (β = 0.43, t = 7.86, p < 0.001), and women’s leadership development (β = 0.38, t = 6.94, p 

< 0.001). Organizational empowerment also had significant direct effects on managerial effectiveness (β = 0.29, t = 5.26, p < 

0.001), satisfaction and retention (β = 0.34, t = 6.17, p < 0.001), and women’s leadership development (β = 0.41, t = 7.52, p < 

0.001). 

The model explained 41% of the variance in psychological empowerment, 58% of the variance in managerial effectiveness, 

52% of the variance in satisfaction and retention, and 55% of the variance in women’s leadership development. Predictive 

relevance values were positive for all endogenous constructs, ranging from 0.27 to 0.39. Variance inflation factors ranged from 

1.34 to 2.71, indicating no problematic multicollinearity. The overall SRMR was 0.061, supporting an acceptable model fit. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that female managers’ empowerment in construction projects is best understood as an interaction 

between organizational conditions and psychological experience. The relatively strong path from organizational empowerment 

to psychological empowerment suggests that women’s feelings of competence, autonomy, meaningfulness, impact, and 

resilience are substantially shaped by the organizational structures in which they work. In other words, psychological 

empowerment should not be treated exclusively as an individual characteristic. Even highly skilled and motivated female 

managers may experience limited empowerment when access to resources, strategic information, organizational support, or 

decision-making authority is restricted. 

The higher scores for meaningfulness and competence, accompanied by comparatively lower scores for impact and self-

determination, are particularly informative. Female managers appeared to value their professional roles and perceive 

themselves as capable, but they experienced comparatively less autonomy and influence. This pattern suggests a potential 

discrepancy between professional capability and organizational authority. Such a discrepancy may be especially important in 

construction projects, where managerial accountability is high and effective performance requires rapid decision-making, 

access to information, interdepartmental coordination, and the ability to influence resource allocation. 

Senior management support emerged as the strongest organizational antecedent, indicating that empowerment requires more 

than formal policies. Visible support, delegation of authority, recognition of professional judgment, and inclusion in strategic 

decisions may be essential for transforming formal managerial positions into genuinely empowered roles. The importance of 

organizational culture and justice further demonstrates that women’s empowerment depends on whether organizational systems 

are perceived as merit-based, fair, and supportive of equal access to managerial opportunities. 

The effects on outcomes also revealed an important distinction. Psychological empowerment had a stronger effect than 

organizational empowerment on managerial effectiveness and satisfaction and retention, suggesting that organizational 

resources ultimately exert much of their practical value through women’s internal experiences of competence, autonomy, and 

impact. In contrast, organizational empowerment had a slightly stronger effect on women’s leadership development, indicating 

that progression into higher leadership positions depends particularly on structural opportunities, access to networks, visibility, 

sponsorship, and organizational pathways for advancement. 

Overall, the proposed model demonstrated acceptable preliminary psychometric and structural performance. It integrates 

individual and organizational perspectives and explains a substantial proportion of variance in key managerial outcomes. The 

study therefore concludes that sustainable empowerment of female managers in construction projects requires simultaneous 

attention to psychological capacities and organizational conditions. Interventions focused only on training women are unlikely 
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to be sufficient unless they are accompanied by genuine delegation of authority, equitable access to resources and information, 

participation in strategic decision-making, supportive leadership, professional networking opportunities, and transparent 

advancement pathways. The proposed model provides an initial context-sensitive framework for assessing and strengthening 

these mechanisms and may serve as a basis for future validation studies and organizational empowerment programs in project-

based environments. 
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