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 پژوهشي: مقاله

 طراحي الگوي توانمندسازي كاركنان با رويكرد معنوي 

20.1001.1.74672588.1400.5.17.7.9 
 3؛ حسين حبيبي2؛ محمدرضاسلطاني1مجتبي اسكندري

 

 01/1400./17تاريخ پذيرش: 11/1399./18تاريخ دريافت:
 

 چکيده
 که مشترک اهداف و سازماني، اندیشه فرهنگ با انساني نيروي از است متشكل سازماني موفق، سازمان یک

ارتقناي   موجن   کنه  فراینندي  هنر  شنرای،،  تحت اینن . دهندمي قرار سازمان اختيار در را دانش خود و تجارب

 خدمات کميت و کيفيت مستقيم در طوربه آن نتيجه که است فرایندي سرمایه افزا شود، انساني نيروي توانمندي

 شود.مي نمودار

 در د معننوي کارکنان با رویكنر  توانمندسازي  افزایش براي هایيراه جستجوي هدف از انجام این پژوهش،

 بر مبتني نکارکنا براي توسعه توانمندسازي کاربردي وعلمي چارچوب سازماني و تبيين هايهدف تحقق جهت

 از لحنا   هاي وابسته به نيروهاي مسلح صورت گرفت، بنه ضرکه در یكي از سازمانحا پژوهش .است معنویت

 70  .اسنت  همبسنتیي  - توصنيفي  هناي پنژوهش  ننو   از هنا داده گنردآوري  نحنوه  از لحا  و کاربردي هدف،

 . گرفته است قرار تجزیه وتحليل مورد و جمع آوري شده است تمام شمار به روش ،پرسشنامه

فراینند بنر   ر مثبت و معنناداري دارد.  درصد تأثي 83به مقدار  هاي مدل بر فرایندورودي تحقيق، با توجه به نتایج

( فرایندها به 2Rه نتایج ضری  تعيين )بتأثير مثبت و معناداري دارد. همچنين با توجه درصد  87ها به مقدار خروجي

بيني مني درصد ورودي و فرایند را پيش 75ار ها نيز به مقدکنند. خروجيبيني ميها را پيشدرصد ورودي 68مقدار 

ثير را بنر روي  بيشترین تأ ،هاتوسعه توانایي که است آن پژوهش در خصوص توانمندسازي معنوي بيانیر نتایج کند.

 توانمندي معنوي دارد و سپس بر روي توانمندي شناختي و فكري اثرگذار است.
 

                                                                                                                                                     
 ، نویسنننده مسننلول، رایانامننه    دانشننيار و ع ننو هيلننت علمنني دانشننیاه جننامع امننام حسننين عليننه السنن م        -1

dreskandari@chmail.ir        

 استادیار و ع و هيلت علمي دانشیاه جامع امام حسين  عليه الس م - 2

   رایانامننه دانشننجوي دکتننري منندیریت سيسننتم هننا، دانشننیاه جننامع امننام حسننين  عليننه السنن م،           -3

modiriyat@sndu.ac.ir 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.74672588.1400.5.17.7.9
mailto:dreskandari@chmail.ir
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 رودي، فرايند، خروجي، وتوانمندسازي، رويکرد معنويي :هاواژه کليد
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 مقدمه
ترین سرمایه، محور رویكردهنا و  عنوان با ارزشبههاي امروزي، منابع انساني در سازمان

هناي سنازمان نقنش اصنلي را ایفنا      هاي سازماني بوده ودر اعت ي اهنداف و آرمنان  فعاليت

نایي و داننش  و داها در هزاره سوم ميزان هوش ترین مزیت رقابتي براي سازمانمهمکند. مي

هناي  هنا، ضنرورت اجنراي برنامنه    خردمندانه انساني است. در نتيجنه بسنياري از سنازمان   

هنا زميننه مزم   اند با اجراي این برنامنه توانمندسازي کارکنان را تشخيص داده و ت ش کرده

تنرین  مهنم رو توانمندسنازي بنه یكني از    وجنود آورنند. از اینن   براي پرورش کارکنان را به

خواهنند  ها مني کند. اگر انسانميها رات مين وضوعات روز مبدل گشته وموفقيت سازمانم

ینكه بنه  در این چالش جدید یعني فرایند جهاني نقش داشته باشند، هيچ راهي ندارند میر ا

، )آقایناري  نند کناندیشنه   صورت تمام عينار، نقش دانایي و هوشمندي در توسعه جامعه خود به

هناي توانمندسنازي مننابع    ها، ضرورت اجنراي برنامنه  تيجه بسياري از سازماندر ن (.1385 44

ها، زمينن  مزم بنراي پنرورش    اند با اجراي این برنامهانساني را تشخيص داده و ت ش کرده

 (.1395 2، فرد و همكاران)ناصحيوجود آورند مدیران و کارکنان توانمند را به

 ي  در کمپنان دین گويمن  «از دسنت دادن کنتنرل   دونهرهنا کنردن کنار بن    »کتاب  سندهینو

دهه قبنل   کی کهيوجود دارد در حال ریمد کیکارگر  50هر  ياکنون برا سلریکرا یيكایآمر

. رسند يمن  ریمند  کیکارگر،  100به هر  ندهیتعداد در آ نیداشتند که ا ریمد کینفر  20هر 

ت بنه موضنو    نسنب  تیریکسن  و کنار، نینرش مند     دین جد ياين با توجنه بنه دن   نیبنابرا

 (.1381)حسين نژاد،  برخوردار است ياژهیو تيکارکنان از اهم يتوانمندساز

فنزایش  ا تحقيقات بيانیر این است که توانمندسازي کارکنان منجر به افزایش اثربخشني، 

شود. محققنان  ميتعهد به سازمان، حل اثربخش مشك ت و هماهنیي بيشتر در انجام کارها 

؛ زایي داردسن توجه به معنویت، در تواناسازي کارکنان نقش مهم و تأثير به بر این باورند که 

 است.طور جدي مطرح واز اهميت زیادي برخوردار به 21چراکه این دیدگاه در قرن 

عنوان مسلول برقرارى امنيت وحفظ دستاوردهاي انق ب، زمنان   بهسازمان مورد مطالعه 

هاي مدون و جنامع  ریزيریزي و برنامهید که داراي طرحآمياز عهده انجام این مأموریت بر

خصوص فرماندهان و مدیراني براي کارکنان باشد. این امر مستلزم آن است که کارکنان و به
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تنرین  هناي کن ن هسنتند، از بهتنرین، صنالح     رینزي رینزي و برنامنه  که عهده دار امور طرح

دليل تأثيرى که بر رفتار زیردسنتان و آحناد   هوکارآمدترین افراد باشند. فرماندهان و مدیران ب

این تنأثير، هنم برچینونی      .اى داشته باشندافراد جامعه دارند، م  توانند نقش تعيين کننده

  اجراى مأموریت و هم بر رفتار کارکنان خواهد بود.

هنا،  دلينل اسنتفاده از روینه   ماهيت ساختار موجود طرح وبرنامه سازمان مورد مطالعه، به

ازحد، مانع رشد خ قينت و ننوآوري کارکننان شنده     ها، قوانين و مقررات بيشورالعملدست

 است.

این پژوهش در ت ش است تا بنه بررسني توانمندسنازي کارکننان بنا رویكنرد معننوي        

اوننت  بپردازد و درصدد پاسخیویي به این سوال است که الیوي  توانمندسازي کارکنان مع

  کدام است؟بارویكرد سيستميورد مطالعه، طرح وبرنامه راهبردي سازمان م

  

 شناسي پژوهشمباني نظری پيشينه

 پژوهش پیشینه

( دریافتنند کنه پناداش و طراحني شنضل، رضنایت شنضلي را        2005و همكاران ) 1گریدو

دهنند کنه رابطن  مثبتني بنين      نشنان مني   2کند. نتنایج تحقينق بوکسنال و مكني    مشخص مي

( دریافتننند 2008) 3دارد. کمننپس و لونننا آروکننا  توانمندسننازي و تعهنند سننازماني وجننود

سنازي شنضلي و اسنتراتژي ثبنات     طور مثبت با غنني هاي شضلي بهتوانمندسازي و استراتژي

اي را بنين  ( رابطنه 2005و همكناران )  4طور مثبت با تعهد مرتب، شده اسنت. کينني  شضلي به

 اند.  و تعهد بيشتر افراد نسبت به کار، مشخص کرده HRMتوانمندسازي 

( نشان داد که بنين عوامنل روانني    2008و همكارانش ) 5هاي تحقيقاتي وان دن برگیافته

اي رابطنه مثبنت و معنناداري    محل کار و سبک زندگي با توانایي کار در ميان کارکنان حرفه

رسند تنأثير   نظنر مني  وجود دارد. همچنين با توجه به توانمندي کارکنان مشخص شد که بنه 

                                                                                                                                                     
1. Garrido 

2. Boxall & Macky 

3. Camps & luna-arocas 

4. Kinnie 

5 . Van den Berg 
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تر نسنبت بنه همكناران جنوان از اهمينت بيشنتري       لم براي کارکنان مسنسبک زندگي ناسا

 برخوردار است.

( نيز نتيجه گرفت که توانمندسنازي بنر بهداشنت روان و نينز اثنر بخشني       1997) 1نورز

 پرستاران تأثير مثبت و معناداري دارد.

فاي مورد رهبر در ایهاي بيک   و وگيسنیر نشان دادند که سروصداي زیاد و دخالت

 .(1370)ساعتچي، شود نقش کارکنان باعث کاهش بهداشت رواني آنان مي

گينري کنرده اسنت کنه بنين بهداشنت روانني        ( در پژوهش خود نتيجنه 1374ف حي )

شوند، با کارکناني که بنه شنيوه مشنارکتي مندیریت     کارکناني که به شيوه آمرانه مدیریت مي

 .(1374)ف حي، شوند، تفاوت وجود دارد مي

 ( در پژوهش خود نشان داد کنه بنين سن مت روان کنارگران، کارکننان و     1382يري )ام

 .(1382)اميري، ابطه مثبت و معناداري وجود دارد هاي خودروسازي روري در کارخانهبهره

( در پژوهش خود، همبستیي معناداري بنين فشنارهاي روانني و اثربخشني     1380محمدي )

ک جهي بنه نينروي انسناني سنازمان و عندم وجنود سنب       تنو کارکنان مشاهده کرد و همچنين بي

 .(1380)محمدي، کنان مورد تأکيد قرار دادعنوان عامل فشارزا را از سوي کاربهمدیریت دموکراتيک 

( نيز از این عقيده که توانمندسنازي، نيازمنند   1997و همكاران ) 3( و جونز1995) 2نيكولز

هناي دقيقني را ببيننند،    رمندان باید آموزشهاي خاصي در کارمند است و بنابراین کامهارت

 کنند.حمایت مي

تفنوی  مسنلوليت از مندیریت بنه     »کند کنه توانمندسنازي بنه    ( بيان مي1999) 4هارلي

هاي کاري و تسهيم اط عنات بنين و درون   مراتبي از سازمانهاي غيرسلسلهکارمندان، شكل

ر یعنني تسنهيم اط عنات از    گردد. بننابراین ینک منورد دیین    برمي« سطوح مختلف سازمان

(، بين مفناهيم جنامع و یكپارچنه   2001) 5طور مشابه، ليدا لزومات توانمندسازي است؛ به

                                                                                                                                                     
1. Nurs 

2. Nicholls 

3. Jones 

4. Harley 

5. lidas 
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شود. کلمه جامع، به اعطاي استق ل و یكپنارچیي افنراد   کننده توانمندسازي، تمایز قائل مي

 .(2011، 1)به نقل از روتاگردد یا پتانسيل گروهي برمي

)منندیریت منننابع انسنناني(  HRM( بيننان کردننند کننه 2004ان )و همكننار 2دن هورتنناگ

هاي کند و این مسلله باعث نتایج یا خروجيهاي مشخصي از کارمند را استخراج مينیرش

 3هناي آسنتروف و بنون   هتنوان بنر اسنا  گنزار    شود. این منطق را ميرفتاري و عملكرد مي

 اهكارهناي ( تشریح کنيم. این نویسندگان از اینن مسنلله کنه ر   2004)
HR 4    )مننابع انسناني(

اند. اینهنا  کنند، پشتيباني کردهعملكرد عمل مي HRMدر ارتباط  5دهندهعنوان تابعي ع متبه

شنوند کنه   دهنده استخراج مني ها از تابع ع متفرستند. این پيامهایي را به کارمندان ميپيام

( اینن مسنلله   2001) 6پسي و رزنتنال دهند. رود را نشان ميرفتاري که از کارمندان انتظار مي

عنوان حدي از مشارکت کارمند در بهبود مستمر خدمات و اعمال تن ش در بنرآوردن   را به

 .(2011، 7)به نقل از روتاکند نيازهاي مشتري تعریف مي

 

 مباني نظري

شناسني  چنندوجهي اسنت کنه در مندیریت، روانشناسني، انسنان      توانمندسازي مفهومي

. توانمندسنازي  (2014، 8)جانسنون گيرد ياسي و پزشكي مورد استفاده قرار مياجتماعي، علوم س

شود که طي آن، قدرت در اختيار باشند و اینن تواننایي وجنود     بيشتر به شرایطي اط ق مي

 . (2015، 9)نارایان مند شدبرداري مزم، از مزایاي آن بهرهداشته باشد که بتوان با بهره

دادن قدرت یا اختيار بنه شخصني بنراي    »معنيبه Empowerاز فعل  Empowermentکلمه 

دملنت دارد. توانمندسنازي افنراد بنه      «توانمندسنازي فنردي  »گرفته شده و بر  «انجام عملي

                                                                                                                                                     
1. Ruta 

2. Den Hortog 

3. Ostroff & bowen 

4. Human Resource 

5. Signaling function 

6. Peccei & Rosenthal 

7. Ruta 
8 . Johnson 

9 . Narayan 
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هایي است که بر فعاليت آنها منثثر  گيريمعناي تشویق افراد براي مشارکت بيشتر در تصميم

هناي خنوبي را بيافریننند و آنهنا را     د ایدهاست؛ یعني ف ایي براي افراد فراهم شود تا بتوانن

عمل تبدیل کنند. توانمندسازي، عنصر حياتي کس  و کار در دنياي نوین اسنت. اهندافي   به

تر شدن بيشتر به مشتري، بهبود خدمات پس از فروش، ارائنه منداوم ننوآوري،    مانند نزدیک

دست خواهد آمد که به هایيوري و در دست گرفتن ميدان رقابت براي سازمانافزایش بهره

 اند.  هاي جدیدي براي توانمند ساختن افرادشان یافتهراه

ماهر و کارآمد در تحقق اهنداف سنازمان، امنري بندیهي و غيرقابنل        1نقش منابع انساني

عبنارت بهتنر سنرمایه انسناني در     انكار است و شكي نيست که ثروت ملي یک کشور و بنه 

گينري هنر   شود. مدیران باید براي بهنره هایشان ظاهر ميزهها و انیيها، سازمانقال  مهارت

چه بيشتر از نيروي انساني شاغل، عوامل انیيزشني منثثر در تحرینک آننان را بنه درسنتي       

 شناسایي کرده و ت ش کنند تا هر چه بيشتر این توان را در مسير اهداف سازمان قرار دهند.  

کراسي صنعتي و دخيل کردن کارکننان در  سابقه استفاده از اصط ح توانمندسازي به دمو

سنازي، مشنارکت و مندیریت کيفينت جنامع      هاي سازمان، تحت عنناوین تنيم  گيريتصميم

پردازانني  سرعت موضو  روز شد و توس، نظرینه به 1980گردد. این اصط ح در سال برمي

ان پني  ( جن 2000)  5(، کننت ب نچنارد  1995) 4اسنپيریتزر  (، 1988)  3و کناننیو  2چون کنانیر 

 .(2000، 7)سيیلریو و پيرسون( و آلن راندلف مورد بس، و گسترش قرار گرفت 2000) 6کارلو 

ل م به بعد، رواج بيشتري یافتنه اسنت. در چنند سنا    1980اصط ح توانمندسازي از دهه

کاربردن این ها و مقامت به مفهوم توانمند شدن اشاره گشته و بهگذشته در بسياري از کتاب

هناي غيرمتمرکنز معمنول شنده اسنت.      ي هر چيزي از تشكيل گروه تا سنازمان اصط ح برا

هایي دارد کنه بنه   شناسي ریشهشناسي و دینشناسي، جامعههاي روانتوانمند شدن در رشته

 .(1996)وتن و کامرون،  گرددهاي گذشته برميهاي گذشته حتي قرندهه

                                                                                                                                                     
1.  Human Resource 

2. Conger 

3. Kanungo 

4. Speritzer 

5. Kent Blanchard 

6. John.P.Carlos 

7. Siglero, Honeycutt & Pearson, Christine M. 
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هناي مندیران تبندیل شنده     غدغنه ارکنان به یكني از د هاي اخير، توانمندسازي کدر دهه

سنرعت افنزایش یافتنه اسنت. بننابراین مندیران بایند بنه         است؛ زیرا حجم کاري مدیران به

هنا بنيش از هنر چينز     زیردستان خود اعتماد کنند؛ در واقع شرای، کاري و رقابنت سنازمان  

دسنازي  طوري که امنروزه توانمن کند؛ بهدییري مدیران را وادار به توانمندسازي کارکنان مي

النندگي  کارکنان یكي از اعجازآورترین رویكردهاي توسعه منابع انساني است که منجر بنه ب 

 شود. نيروي انساني و سازمان مي

الي ثنر احتمن  ااگر کارکنان توانمند باشند ولي هنوز آن نفوذ مزم را نداشته باشند، فاقند   

وجنود  در کارکننان بنه   فرصت یا حمایت محيطي هستند؛ به عبارت دییر، این حس را باید

هنایي را بنراي نفنوذ    فرصنت  اي اثنربخش، گوننه شوند تا بتوانند بهآورد که آنها حمایت مي

 .(18  1388)طالبيان و وفایي، فراهم آورند 

 

 تعريف توانمندسازي

ي و توانمندسازي عبارت از فرآیند افزایش کفاینت نفنس افنراد سنازمان از راه شناسنای     

شنود.  باعنث احسنا  برخنوردار نبنودن از قندرت در آننان مني       معرفي شرایطي است که 

و فننون و  هناي سنازماني رسنمي   همچنين ت ش در جهت برطرف کنردن آنهنا بنا فعالينت    

 .(76  1385)گنجي،و فراهم کردن اط عات اثربخش است هاي غيررسمي شيوه

ان بنراي  هنایي بنه کارکنن   مندسازي به معناي دادن قدرت، آزادي، دانش و مهارتتوان -

 . (42  2000 )دفت، گيري و انجام امور به صورت مثثرتصميم

)اسكات و ها با یكدییر استکار کردن انسانفاوت براي توانمندسازي، یک راه اساساً مت -

 .(20  1375همكاران،

توانند در انجام امور که ميوانمندسازي عبارت است از شناختن ارزش افراد و سهميت -

وده هاي مزم در آنها براي قادر ساختن آنان به ایجاد ارزش افنز ایجاد ظرفيت داشته باشند و

یي و در سازمان و ایفاي نقش و مسلوليتي کنه در سنازمان بنه عهنده دارنند؛ تنوكم بنا کنارآ        

 .(32  1388)نيازي و کارکنان نصرآبادي، اثربخشي 
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م ننند تصننميوانمندسننازي، یعننني تشننویق کارکنننان بننه مشننارکت فعامنننه در فرای  ت - 

 .(65  1996)ویلسون، گيري

 از دچنار  افنراد  آن نبنود  در اسنت.  تنر راحنت  آن اثباتي از توانمندسازي سلبي تعریف

 کنه  آنجنا  از اما کنند؛مي کمک به نياز احسا  و شوندمي قدرتيبي ، احسا خودبيیانیي

 دشنوار  آن اثبناتي  تعریف يرد،گمي مختلفي اشكال مختلف درشرای، و مختلف افراد درباره

 ینک  است خاص تمرینات و هاسياست ،مناس  وضعيت محصول چنانچه است. توانمندي

 دراختينار  حياتمنان  کنه  کننيم مني  احسنا   منا  توانمندي احسا  . دراست 1ذهنيوضعيت

باشيم. مدیران مي آن به دستيابي به متعهد که هستيم زیربنایي اهدافداراي  و است خودمان

گيري هر چه بيشتر از نيروي انسناني شناغل عوامنل انیيزشني منثثر در      باید به منظور بهره

تحریک آنان را به درستي شناسایي کرده و ت ش کنند که هنر چنه بيشنتر اینن تنوان را در      

 .(1383)ریاحي، مسير اهداف سازمان قرار دهند 

 را توانمندسنازي دانشمندان  اند کهکرده خاطرنشان خود تحقيق درادبيات 2کانیروکاننیو

 اینن  بنا  سنازد. مني  شنریک  خود قدرت در را زیردستان مدیر یا رهبر که دانندمي فرآیندي

 شدت به دیدگاه این معتقدند است. ایشان توانمندسازي با معادل مشارکتي مدیریت نیرش

 تقوینت  فرآینند  توانمندسنازي »از   عبارتسنت  توانمنندي  از ایشان . تعریفداراستخدشه

 شناسنایي  توسن،  کنار  اینن  اسنت.  سنازماني  اع ناي  بنين  در خوداثربخشني  احسنا  

 هناي شيوه از استفاده با آنها حذف و دمندمي افراد در را قدرتيبياحسا   کههایيوضعيت

 افنراد  اثربخشني  موجن   کنه  اط عنات  مهياسنازي  4غيررسنمي فننون  و 3سازماني کاررسمي

 .(1381)اسكندري،  »است ميسر شوند،مي
 

 ابعاد توانمندسازي

(، 1992در یكي از بهترین مطالعات انجام شده در زمينه توانمندسازي توس، اسنپریتزر ) 

(، ینک  1992چهار بعد براي توانمندسازي شناسائي شد. بعدها براسنا  مطالعنات ميشنرا )   

                                                                                                                                                     
1. State of mine 

2. Conger & Kanungo 

3. Formal organizational Practices 

4. Informal Techniques 
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يز به آن افزوده شد و پننج بعند کليندي توانمندسنازي شنكل گرفنت. البتنه در        بعد دییر ن

کنه مندیران   ( نيز به این ابعاد توجنه شنده اسنت. هنینامي    1998مطالعات کانیر و کاننیو )

انند  بتوانند این پنج بعد را در کارکنان پنرورش دهنند، آننان را بنا کامينابي توانمنند سناخته       

 د کليدي توانمندسازي عبارت است از (. پنج بُع1383)اورعي یزداني، 

؛ ((Senes of Competenceینا احسنا  شایسنتیي     (Self Efficacy). احسا  خود اثربخشي 1

احسا  شایستیي به این معنا است که کارکننان اعتقناد دارنند مهنارت و تواننایي مزم را بنراي       

، بننه اعتقنناد فننرد بننه . احسننا  شایسننتیي(1998، 1)ميشننرا و اسننپریزرانجننام کارهنناي خننود دارننند 

 تواننند کنند که مني هایش است؛ این افراد احسا  ميهایش جهت انجام با مهارت فعاليتتوانائي

 وظایفشان را با مهارت بام انجام دهند.

جاي اینكه با اجبنار در  که افراد به؛ هنیامي((Self Determination. احسا  خودساماني 2

 ار بكشند، خنود داوطلباننه در وظنایف خنویش درگينر     کاري درگير شوند یا دست از آن ک

بيننند کنه قادرنند    کنند. آنان خود را افرادي خودآغازگر مني شوند، احسا  خودساماني مي

ميل خود، اقدامات ابتكاري انجام دهند، تصميمات مستقل بیيرنند و افكنار جدیند را بنه     به

کننند؛ زینرا آننان    مالكينت مني  آزمون بیذارند. افراد توانمند در مورد کارهایشنان احسنا    

شنتن  توانند تعيين کنند که کارها چیونه باید انجام شوند و با چه سرعتي پاینان یابنند. دا  مي

 .(1996ن، )وتن و کامرورود شمار ميحق انتخاب، جزء اصلي خودساماني به

درسنتي حنق انتخناب    در تفاوت خود اثربخشي و خودساماني باید گفت که خودساماني بنه 

 .(1989)دیسي و همكاران، ه احسا  قابليت اشاره دارد که خوداثربخشي بب است؛ در حاليمنسو

؛ افنراد توانمنند احسنا  کنتنرل     (Personal Consequence). پذیرفتن شخصني نتيجنه   3

تأثير قراردادن محيطي که در با تحت توانندشخصي بر نتایج دارند؛ آنان بر این باورند که مي

شود، تضيينر ایجناد کننند. پنذیرفتن شخصني نتيجنه،       یا نتایجي که توليد ميکنند، آن کار مي

اش بنراي  عبارت است از اعتقادات فرد در یک مقطع مشنخص از زمنان در منورد تواننایي    

ایجاد تضيير در جهت مطلوب. داشتن احسا  پذیرفتن شخصي نتيجنه، کنام ً بنه احسنا      

توانمندسنازي کننند، آننان ننه تنهنا بایند       خودکنترلي مربوط است براي اینكه افراد احسا  

                                                                                                                                                     
1 . Mishra, Anneal k & Spritzer, Gertchen M 
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دنبنال دارد، بلكنه بایند احسنا  کننند کنه       دهنند اثنري بنه   احسا  کنند که آنچه انجام مي

وجود آورند؛ یعني براي اینكه آن نتيجه با احسا  توانمندسازي همراه آن اثر را به توانندمي

ده را در دسنت  شن ارائنه  باشد، آنان باید احسا  کنند که کنتنرل نتيجنه توليند ینا خندمت     

 .(29-28  1996)وتن و کامرون، دارند

؛ کارمندان بنراي مقصنود و ینا اهنداف فعناليتي کنه بنه آن        (Meaning)دار بودن . معني4

شان را با آنچه که در شنضل خنود   شوند و استانداردهاي ذهنياشتضال دارند، ارزش قائل مي

عبنارت دیینر،   . بنه (31-30  1996و کنامرون،   )وتنن کنند در حال انجام دادن هستند، متجانس مي

هاي ها و ارزشدار بودن، یک نیرش ارزشي است که از متجانس بودن آرماناحسا  معني

دار شود. افراد توانمند، احسا  معنيافراد و آنچه که در حال انجام دادن هستند، حاصل مي

هنا و  ف کناري بنا اینده   معنني ارتبناط اهنداف و وظنای    دار بنودن بنه  کننند. معنني  بودن مني 

 .(2000، 1)آگبرو و اوبنگاستانداردهاي فرد است 

ننام اعتمناد هسنتند و مطمنلن     ؛ سرانجام افراد توانمند داراي حسي بنه ((Trust. اعتماد 5

ا حفنظ  هستند که با آنان منصفانه و یكسان رفتار خواهند شند، اینن افنراد، اینن اطميننان ر      

 ي کارهایشان منصفانه خواهد بود. نتيجه نهای کنند که حتي در مقام زیردست نيزمي

 

   توانمندسازي رويکردهاي

ي از با بررسي متون نوشتاري و مفاهيم و تعاریف توانمندسازي، چهارنو  رویكردسناز  

توان بازیابي کنرد کنه عبارتنند از  رویكنرد ارتبناطي، رویكنرد       ميتوانمندسازي کارکنان را 

صنورت اجمنال اینن چهنار رویكنرد      ویكرد معنوي؛ بهانیيزشي رویكرد روان شناختي و ر

 شود.توضيح داده مي
 

 الف( توانمندسازی ارتباطي

شود و قدرت فنرد  ميعنوان یک فرایند بام به پایين و ماشيني تعریف بهاین رویكرد     

هنایي چنون تسنهيم    دهند. روش مني و نيز وابستیي خالص او را در ارتباط با دییران نشان 

                                                                                                                                                     
1 . Ugboro, Isaha & Obeng 
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بين افراد، تقسيم مجدد اختيار وکنترل، مشارکت کامل کارکننان ومندیران درتصنميم    قدرت 

زا سناختن، اعطناي اختينارات    پذیري براي اتخاذ تصميم، فراینند اننر ي  ها، مسلوليتگيري

هاي جناري  ها، اعطاي قدرت وتفوی  اختيار، از روشبيشتر به کارکنان براي اتخاذ تصميم

 در این حوزه هستند.

ا ندسازي به منزله یک عنصر ارتباطي، فرایندي است کنه طني آن مندیر قندرتش ر    توانم

کند.در این مفهوم، قدرت به معنناي دارا بنودن اقتندار وکنتنرل     ميبازیردستان خود تقسيم  

تواننند کارکننان را   ميشود؛ به عبارت دییر، مدیران وقتي ميبر منابع سازماني تعبير رسمي 

 ا بازسنازي راط عات سازماني را در اختيار آنان گذاشته، ساختار سازماني توانمندسازند که 

هناي آموزشني را فنراهم    هاي کاري را جاییزین سلسله مرات  نمنوده و فرصنت  کرده، تيم

 .(30  1393)مهرابي، آورده باشند 
 

 توانمندسازی انگيزشي   ( ب

 ق آمناده ري در فنرد از طرین  دراین دیدگاه توانمندسازي فرایندي براي ایجاد انیيزه کنا   

اینن   سازي محي، و ایجاد مجراي انتتقال براي احسا  خود اثربخشي و انر ي بيشتر است؛

ت نيناز بنه قندر    -1کللند شكل گرفته است که شامل    دیدگاه برمبناي نظریه انیيزشي مک

یل درونني  ه قدرت وتمابکللند، افراد گمان مکياز به تعلق است. بهن -3موفقيت  نياز به -2

ي وحنق  براي نفوذ و کنترل برسایر افراد نياز دارند. قدرت برخنورداري از ینک نيناز درونن    

ي کنه بنه   تعيين است و توانمندسازي ریشه در تمای ت انیيزشي افراد دارد. هرگونه راهبرد

افزایش حق تعيين سرنوشت وکفایت نفس کارکننان منجرشنود، موجبنات توانمندسنازي را     

  (.32  1393)مهرابي، د آورميفراهم 
 

 ج( توانمندسازی روان شناختي 

در این دیندگاه، توانمندسنازي بنه منزلنه ینک مفهنوم روان شنناختي، بنه حنامت،              

عننوان فراینند افنزایش    بنه شنود و  مياحساسات و باورهاي افراد به شضل و سازمان مربوط 

)خودکارآمندي(،   ایسنتیي انیيزش دروني تعریف شده است که داراي پنج بعد احسنا  ش 
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احسا  خودمختاري )داشتن حق انتخاب(،  احسا  موثربودن )اثرگذاري(،  احسا  معننا  

 . (1381)اسكندري، دار بودن )ارزشمندي( واحسا  اعتماد )امنيت( است 

ها توما  و ولتهو  قرار دارند، معتقدند کنه  پردازان این رویكرد، که در رك  آننظریه

توان صرفاً بر پایه ینک مفهنوم خناص بنه     وعي چندوجهي است و نميتوانمندسازي  موض

ت بنه  بررسي آن پرداخت. به باور آنها توانمندسازي، فرآیند افزایش انیينزش درونني نسنب   

تیي، که شامل مثثر بودن، شایس( 59  1386)ابطحي و عابسي،وظایف واگذارشده به کارکنان است 

ابعناد توانمندسنازي در بنين     مني واقع وجود تمنا شود و دردار بودن و حق انتخاب ميمعني

 کنند شنناختي را ارائنه مني   حا  روانکارکنان، درمجمو  تصویر کاملي از توانمندي فرد به ل

 .(33  1387)فتحي، 

کردند و توجنه خنود را   هاي ارتباطي توانمندسازي تمرکز ميدر گذشته محققان بر جنبه

گينري  تصميم تي  مانند تفوی  اختيار، انتقال اختياربه توانمند کردن اعمال )کارهاي( مدیری

هناي  تر، فراهم کردن امكنان دسترسني کارکننان رده   از سطوح بامتر سازمان به سطوح پایين

راً . امنا اخين  (1996)اسنپریتزر، کردنند  پایين سازمان به اط عات  و منابع سنازماني متمرکنز مني   

 جدیندي هسنتند کنه اینن رویكردهنا بنين      دانشمندان به دنبال جاییزین کردن رویكردهاي 

ورد اعمال )کارهاي( مدیریتي و تصورات شنضلي کارکننان )ادراک و اعتقناد کارکننان در من     

کنند. بننابراین از منظنر اینن     قدرت، شایستیي، کنترل و خود کارآمدي( تفاوت ایجناد مني  

دخيل بنوده و  اي از شرای، هستند که در توانمندسازي دیدگاه، اعمال مدیریتي تنها مجموعه

كرد بنر ادراک  . این روی(1384)حرآبادي فراهاني،شوند ضرورتاً به ایجاد چنين شرایطي منجر نمي

کننند و چیننونیي درک کارکنننان و زیردسننتان از  کارکنننان از توانمندسننازي تمرکننز منني 

دهد. بر اسا  این رویكنرد توزینع قندرت لزومناً بنه      توانمندسازي را موردبررسي قرار مي

شود؛ چراکه ممكن است کارکننان چننين تصنوري نداشنته     توانمند شدن کارکنان منجر نمي

یافتنه و  شود این رویكرد به یک فرآیند ارگانيک و نظنام ها موج  ميفرضباشند. این پيش

 .(61  1386)ابطحي و عابسي،پایين به بام تبدیل شود 

عننوان  شنناختي را بنه  ازي رواناسپریتزر با توجه به الیوي توما  و ولتهو ، توانمندس

یک مفهنوم انیيزشني، متشنكل از چهنار بعند  شایسنتیي، خودمختناري )دارا بنودن حنق          
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ي کنننده ن ابعاد جمعناً مننعكس  کند، که ایدار بودن و مثثر بودن، تعریف ميانتخاب(، معني

 2و کمنرون  1. وتنن (1995)اسنپریتزر، باشند  جهت گيري شخصي به نقش کار در سازمان مني یک

( ضمن تأکيد بر چندوجهي بنودن توانمندسنازي و   1992) 3( بر اسا  پژوهش ميشرا1998)

 تأیيد چهار بعد فوق، بعد اعتماد را نيز به آنان اضافه کردند.
 

 د(  توانمندسازی معنوی

حالنت ینا ویژگني    »  گوننه تعرینف شنده اسنت    در فرهنگ لضت اکسفورد، معنویت این

هنارتز   .«هناي معننوي  ه پدینده نوي، عشق یا همبسنتیي بن  مندي و توجه به مسائل معع قه

 .(54  1387هارتز، )معنویت را تجربه اي متعالي، با معنا و مبتني برعشق تعریف کرده است 

در پژوهشي در زمينه معنویت پنج شاخص معنویت را براي تضيير و بهبنود   4دنيس هيتون

شادماني، خنرد و فرزانیني، موفقينت و    کارکنان سازمان از درون، ارائه داده است  س متي، 

هاي مراقبنه وتفكنر   هایي هستند که در برنامهکمال. به عقيده وي این ابزارها برمبناي مقيا 

 .(88  2001)هيتون ودییران،روند ميکار متعالي به

گوید معنویت ت شي است درجهت حساسيت نسبت به خویشنتن، دیینران،   هينلس مي

اسنت و   خدا، یا کندوکاو براي آنچه که براي انسان شدن مورد نيناز موجودات غيرانساني و 

 .(37  1995)هينلس، جستجویي براي رسيدن به انسانيت کامل 

هناي مقند  و   هاي انسناني ینا گنرایش   معناي ارزشمعنویت درسخن استاد مطهري به

 هایي به حقایق علم، شامل عالم ماوراي مادي و فوق حيواني است.  گرایش

وعه صفات واعمالي اسنت کنه   معنویت، مجم»فرماید  ميميني )رحمت الله عليه( امام خ

آورد تا او مي شورو جاذبه قوي وشدید و درعين حال منطقي وصحيح را در انسان به وجود

)صنحيفه ننور،    «پيش ببرد طور اعجاب آوريسوي خداي ییانه و محبوب عالم بهرا در سير به

 .(8  16ج 

                                                                                                                                                     
1. Whetten 

2. Cameron 

3. Mishra 

4. Hiton 
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ه انندازه  بن ي را جنز  خداونند کسن   «مَ یُكلَّفُ الله نفساً إمَِّ وُسعهََا»فرماید  قرآن کریم مي 

 (286)بقره، آیه کند توانایي اش تكليف نمي

نفنس را در  بزرگ، نيروي اعتماد بنه  بع ي از آیات قرآن، با کوچک جلوه دادن کارهاي

.  (1384)پينروز و همكناران،  ت اي از این آیات مربوط به جنگ بدر اسن کنند، نمونهافراد ایجاد مي

فَشنلتُم وَ لَتَنَنزعَتُم   کَثِينراً لَّ  لَو كَرَیكَهُمإِذ یرُیكَهُمُ اللهُ فِي مَنَامِکَ قَلي ً وَ» فرماید قرآن کریم مي

نهنا را در  آداونند تعنداد   ن موقنع خ در آ «فِي الأمَرِوَ لَكِنَّ اللهَ سَلَّمَ إِنَّهُ عَلنيمُ بِنذاتِ الصُندُورَ   

شندید و )دربناره   داد، مسنلماً سسنت مني   ه تو کم نشان داد و اگر فراوان نشان مني خواب ب

 کشيد؛ ولي خداوند )شما را از همه اینهنا( سنالم  شرو  جنگ با آنها( کارتان به اخت ف مي

 .( 43)انفال آیه  هاست دانا استنیه داشت؛ خداوند به آنچه درون سينه

اح  نظنران بنراي   از سنوي اندیشنمندان و صن   هاي ارائه شنده  با بهره گيري از تعریف

به شرح زیر ارائه کرد؛ مي توان تعریف توانمندسازي معنوي را با رویكرد اس مي «معنویت»

هرچند این تعریف قابل جرح وتعندیل خواهند بنود. توانمندسنازي معننوي عبارتسنت از        

هناي  شحني و گنرای  هناي رو تقویت معرفت، ایمان و عمل صالح فرد در پرتو تقویت جنبه

مقد  و احسا  مستمر ح ور خداوند براي تعالي انسان و رسنيدن بنه حينات طيبنه در     

  سطح فردي، سازماني و اجتماعي.

 

 روش شناسي تحقيق

 ننو   از هنا داده گنردآوري  نحنوه  از لحنا   و کاربردي هدف، از لحا  حاضر به پژوهش

هنا از ابنزار پرسشننامه اسنتفاده      است. براي گردآوري داده همبستیي ن توصيفي هايپژوهش

تجزینه   منورد  آوري وشمار بين نمونه آمناري توزینع، جمنع   تمام به روش ،پرسشنامه 70شد؛ 

هناي  گرفته است. در این پژوهش برازش الیوي اصنلي تحقينق، بنر اسنا  داده     قرار وتحليل

مارهناي  شنود. پنس از ارائنه آ   هاي مختلف، سننجش مني  ها و آزمونشده و با روشگردآوري

سازي معنادمت  هاي هر یک از ابعاد با استفاده از مدلها و مثلفهتوصيفي، ارتباط بين شاخص

گينرد. مندل معنادمت    منورد بررسني قنرار مني    ( PLS)افزار پي ال ا  ساختاري و توس، نرم

شنده و  هایي درباره رواب، متضيرهاي مشناهده ساختاري یک رویكرد جامع براي آزمون فرضيه
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ست. همچنين این تكنيک، ابزاري قدرتمند براي پژوهشیر است که وي را در تندوین  مكنون ا

 رساند.  گيري و ساختاري، یاري ميهاي اندازهچارچوب نظري پژوهش در قال  مدل

اهي در این تحقيق براي بررسي روایي پرسشنامه، از نظرات تعدادي از خبرگنان دانشنی  

ن منورد  حوزه فرمانندهي و مندیریت در سنازما    نظراندر حوزه توانمندسازي و نيز صاح 

وافنق  درصند ت  90مطالعه، استفاده شده است. با محاسبه ضری  موشه اعتبنار پرسشننامه بنا   

شد که نتایج  پایایي ابزار تحقيق نيز از طریق آلفاي کرونباخ سنجيده مورد تأیيد قرار گرفت.

 آن در قال  جدول زیر آورده شده است.  
 رسشنامه تحقیق( پايايي پ1جدول )

 ضریب آلفای کرونباخ بعد

 940/0 ها/ درون دادهادرودي
 823/0 هافرایندها/ پردازش

 892/0 ها/ برون دادهاخروجي

 899/0 ضريب کل

 های پژوهشیافته

 آمار توصیفي متغیرهاي تحقیق
 هاي تحقیق( آمار توصیفي مولفه2جدول )

 رانحراف معيا ميانگين بيشينه کمينه متغيرها

 1.80 5.00 3.7857 .80529ساختار

سبک 
مدیریت 
و رهبري

2.11 5.00 4.0524 .65495 

یادگيري 
تحربي

2.27 5.00 4.0506 .67600 

فناوري 
اط عات

2.08 5.00 4.0505 .68513 

توسعه 
دانش

2.41 5.00 4.0958 .63916 

توسعه 
نیرش

3.29 5.00 4.3051 .47395 
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توسعه 
بصيرت

3.00 5.00 4.5577 .35431 

توسعه 
انیيزش

3.46 5.00 4.4736 .36119 

توسعه 
مهارت

3.11 5.00 4.3970 .43822 

توسعه 
توانایي

3.45 5.00 4.3766 .38360 

توانمندي 
روان 
شناختي

3.40 5.00 4.4121 .42669 

توانمندي 
 -معنوي 
اخ قي

3.14 5.00 4.3734 .49474 

توانمندي 
 -فكري 
ذهني

3.08 5.00 4.3462 .50734 

 

 557/4بر مبناي نتایج جدول آمار توصيفي متضيرهاي تحقيق، توسعه بصيرت با مينانیين  

 داراي کمترین ميانیين است.   78/3داراي بيشترین ميانیين و ساختار با ميانیين 

 

 سازي معادلات ساختاريمدل

گينري و  ههناي اننداز  سازي، از نرم افزار پي ال ا  استفاده شده است و مندل براي مدل

استفاده  t-valueها از آماره بررسي معنادار بودن سازه ترسيم شده است. جهتمدل ساختاري

 96/1ر از مقندا  t-valueارهاي عاملي مشناهده شنده متنناظر بنا آزمنون      بشود. اگر ميزان مي

باشند   96/1کوچكتر باشد، بار عاملي مشاهده شده، معنادار نيست و اگنر بزرگتنر از مقندار    

 عنادار است.  م

 

 ها بر فرايند و خروجيتأثیر ورودي
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ها بر فرایند و همچنين تأثير فرایند بر خروجني از الینوریتم   جهت بررسي تأثير ورودي

PLS-SEM اسنت. نمنودار اول   استفاده شد. نتایج ارزیابي در نمودارهاي زیر نشان داده شده 

 ابي ضرای  مسير است.بيانیر بررسي ضرای  معناداري و نمودار دوم براي ارزی

 
 : ضرايب معناداري1نمودار 

 

تنأثير  هنا  ها بنر فراینند و همچننين فراینند بنر خروجني      وروديبا توجه به نمودار بام، 

کنه از مقندار    91/37هنا و فراینند عبنارت اسنت از     ورودي مسنير  Tمقدار  معناداري دارد.

سنير  م Tاسنت. همچننين مقندار    بيشتر بوده و در نتيجه، تأثير مسنير معننادار    96/1بحراني 

نتيجنه   بيشنتر بنوده و در   96/1است که از مقدار بحرانني   79/63فرایند و خروجي برابر با 

 تأثير مسير معنادار است.

د تأثير مثبت و معنناداري  درص 83به مقدار  ها بر فرایندورودي با توجه به نتایج نمودار،

و معناداري دارد. با توجه  تأثير مثبتدرصد  87ها به مقدار فرایند بر خروجيدارد. همچنين 

کنند.  بينني مني  ها را پنيش درصد ورودي 68( فرایندها به مقدار 2Rبه نتایج ضری  تعيين )

 کند.بيني ميد ورودي و فرایند را پيشدرص 75ها نيز به مقدار خروجي
 ( بررسي تاثیر متغیرها3جدول )

 نتيجه انحراف استاندارد ضریب مسير T مسير

 تأثير مثبت 0.0218 0.8261 37.9111 فرایند ←هاورودي

 تأثير مثبت 0.0136 0.8687 63.7879 هاخروجي ← فرایند

 تأثير مثبت 0.0262 0.7177 27.3853 هاخروجي ←هاورودي
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 : ضرايب مسیر2نمودار 

 

 ارزيابي کلي مدل

رونبناخ(،  هناي پاینایي معنرف )آلفناي ک    گينري از شناخص  جهت ارزیابي مندل انندازه  

و ( AVE)گلدشتاین یا پایایي مرک ، روایني همینرا   -دیلون pسازگاري دروني از شاخص 

روایني همینرا بنه اینن معناسنت کنه       مرکر( اسنتفاده شند.    -روایي افتراقي )معيار فورنل 

( اسنتفاده از متوسن،   1981کنند. فورننل و مکنر)  ها، سازه اصلي را تبيين ميمجموعه معرف

کننند. حنداقل   عنوان معياري بنراي اعتبنار همینرا پيشننهاد مني     بهرا  1شدهواریانس استخراج

AVE  بيانیر اعتبار همیراي کافي اسنت؛ بنه اینن معنني کنه ینک متضينر پنهنان          0.3معادل

هایش را تبيين کند. معينار  از پراکندگي معرفطور متوس، بيش از نيميتواند به)مكنون( مي

هاي سایر متضيرهاي مكنون، متضير باید در مقایسه با معرفکند که یک مرکر ادعا مي-فورنل

هر متضينر    AVE هاي خودش داشته باشد. از نظر آماريپراکندگي بيشتري را در برابر معرف

مكنون باید بيشتر از بامترین توان دوم همبستیي آن متضير با سایر متضيرهاي مكننون باشند.   

 .(1391)آذر و همكاران، کند سطح سازه ارزیابي مي مرکر روایي افتراقي را در-معيار فورنل

شود. در صورتي که مقدار پاینایي  ها با یكدییر محاسبه ميترکيبي، پایایي سازهدر پایایي

گينري دارد.  شود، پایداري دروني مناسبي براي مدل انندازه  0.7ترکيبي براي هر سازه بامي 

 شده است. ها در جدول زیر نشان دادهنتایج این شاخص

                                                                                                                                                     
1. Average Variance Extracted (AVE) 
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 ( ارزيابي مدل کلي4جدول )

 
آلفای 

 کرونباخ

p دیلون-

 گلدشتاین
AVE 

 -معيار فورنل

 لارکر
شاخص 

LV 

 3.6232 0.8830 0.7797 0.9337 0.9040 هاورودي

 4.1927 0.7296 0.5324 0.8703 0.8235 فرايند

 4.1222 0.9076 0.8237 0.9334 0.8926 هاخروجي

ها از پاینایي معنرف   ها، فرایند و خروجيه این است که وروديدهندنتایج ارزیابي، نشان

ترکيبني بيشنتر از مقندار    رابنر و پاینایي   باشد. پایایي معرف بترکيبي مناسبي برخوردار ميو

 /5 است. مقدار متوس، واریانس اسنتخراج شنده نينز بيشنتر از مقندار بحرانني       7/0بحراني 

 بيشتر است.  
 

 نیکويي برازش مدل

 1گيسنر  -اسنتون   2Q( و معينار  2Rضنری  تعينين )  یابي نيكنویي بنرازش از   جهت ارز

استفاده شد. ضری  تعيين ارتباط بين مقدار واریانس شرح داده شده یک متضير نهفتنه را بنا   

متضينر اسنت، کنه     1تنا   0نماید، مقدار این ضری  نيز از مقدار کل واریانس آن سنجش مي

هناي  در مندل  19/0و  33/0، 67/0برابر بنا    2Rادیر تر است. مقتر آن مطلوبمقادیر بزرگ

Samrt PLS شوند.  ترتي  قابل توجه، متوس، و ضعيف توصيف ميبه 
 (: ارزيابي مدل کلي تحقیق5جدول )

 2R SSO SSE 1-SSE/SSO متغيرها

)2Q( 

 0.3451 117.8788 180.0000 0.682 فرایند

 0.6183 34.3528 90.0000 0.755 خروجي

گيسر نينز اسنتفاده شند. اینن معينار       -استون  2Qسي دقت پيش بيني از معيار جهت برر

بزرگتر از صفر نشنان دهننده اینن اسنت کنه       2Qمعرف تناس  پيش بين مدل است. مقدار 

بين براي سنازه درون زاي تحنت بررسني هسنتند. بنر      زا داراي تناس  پيشهاي برونسازه

مجمنو  مربعنات    SSEاسبي برخوردار است. خروجي از تناس  پيش بين من 2Qمبناي نتایج 

                                                                                                                                                     
1. Stone- Geisser 
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شناخص نيكنویي   مجمو  مربعات مشاهدات براي متضيرهاسنت.   SSOبين و خطاهاي پيش

رود. اینن معينار   کنار مني  بيني عملكرد کلي مدل بهعنوان معياري براي پيشبه( GOF)1برازش

 شود محاسبه مي 2و متوس، اشتراک 2Rصورت ميانیين هندسي به

2GOF communality R  
مجذور ضرب دو مقدار متوس، مقادیر اشتراکي و متوس، ضنری  تعينين    این شاخص،

که این مقدار به دو شاخص مذکور وابسته است، حندودش بنين صنفر و ینک     آنجااست. از

 نزدیک باشد، مدل از برازش خوبي برخوردار است. 1بوده و هرچقدر به مقدار 

 
 : شاخص نیکويي برازش6جدول 

 GOF شتراک  مقدار ا ضریب تعيين متغيرها

 0.5324 0.682 فرایند
0.6975 

 0.8237 0.755 هاخروجي

 نتایج مدل مبين این است که مدل از برازش نسبتاً خوبي برخوردار است.

 گيری و پيشنهادهانتيجه

 الف. نتیجه گیري  

د تأثير مثبت و معنناداري  درص 83به مقدار  ها بر فرایندورودي با توجه به نتایج نمودار،

مثبنت و معنناداري دارد.    تنأثير درصند   87هنا بنه مقندار    فرایند بر خروجني . همچنين دارد

هنا را  درصند ورودي  68( فرایندها بنه مقندار   2Rهمچنين با توجه به نتایج ضری  تعيين )

کنند.  بينني مني  درصد ورودي و فرایند را پيش 75ها نيز به مقدار کند. خروجيبيني ميپيش

زش از بنرا  0.6975که که شاخص نيكویي برازش مدل بنا مقندار   نتایج مدل مبين این است 

 نسبتاً خوبي برخوردار است.

و بهبنود   بنين توانمندسنازي کارکننان بنا رویكنرد معننوي       کنه  است آن موید پژوهش نتایج

 معنوي ابعاد و اخ قي ادراک ف اي دییر عبارت دارد؛ به وجود معنادار رابطه کارکنان، عملكرد

سنازماني،   معنوینت  سنطح  ارتقنا  بنا  و شنده  منجنر  مثبت کارکننان  رفتارهاي شافزای به سازمان

                                                                                                                                                     
1. Goodness of Fit 

2. Communality 
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 هنا سنازمان  در را اخ قني  هايبه ارزش توجه اهميت امر این که یابدمي بهبود کارکنان عملكرد

رویكنرد   بنا  توانمنندي کارکننان   ارتقاي راستاي در تواندمي این پژوهش هايدهد. یافتهمي نشان

 باشدگيرد. درضمن الیوي پژوهش به شكل زیر مي رارق استفاده مورد معنوي
 محي، )شرای، محيطي/فرهنگ سازماني/جو سازماني(

 

 فرآیند  خروجي

 

 ورودي

 

 ساختار توسعه دانش توسعه روان شناختي

 توانمندي معنوي
سبک مدیریت و  توسعه نیرش

 رهبري

توانمندي فكري و 

 ذهني

توسعه 

 بصيرت
 گيريآموزش و یاد

بهبود عملكرد 

 سازماني

فناوري اط عات و  ارتقاء انیيزش

 توسعه مهارت دانش

 توسعه توانایي

 

 بازخورد

 

 ي انساني با رويکرد سیستمي( الگوي توانمندسازي سرمايه3شکل )

 پیشنهادها. ب

راي تقوینت معنوینت در   شود که ت ش مدیران ببا توجه به نتيجه پژوهش، م حظه مي

شود.  لذا با توجه به نتایج اینن پنژوهش   ميسازمان، منجر به توانمندي بامیي براي کارکنان 

شود مدیران ضمن توجه ویژه به ارتقاي ابعاد معنوینت در سنازمان، زميننه مزم    پيشنهاد مي

ه بنه نتنایج   هاي مثبت کاري را فراهم کنند. با توجن هاي معنوي و ارزشبراي تقویت ارزش

هاي رشد شخصي و دریافت شضل متناس  باتوانایي پژوهش، در سطح فردي، ایجاد فرصت

صنورت بامعننا و   ها بهو ع یق فرد و معنادار کردن کار براي کارکنان از طریق طراحي شضل

جذاب و از سوي دییر با توجه به بعند احسنا  همبسنتیي، در سنطح گروهني، طراحني       

در جهت ایجاد جنوي صنميمانه و دوسنتانه مينان     اختارهاي تيمي هاي گروهي و سفعاليت

هناي افنراد جنذب شنده و     همكاران و در سطح سنازماني نينز توجنه بنه همسنویي ارزش     
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هاي سازمان، منواردي هسنتند کنه    پذیري آنها در جهت همسویي بيشتر آنها با ارزشجامعه

 سزایي ایفا خواهند کرد.به درنهایت در ارتقاء توانمندي کارکنان با رویكرد معنوي نقش
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 مآخذ و منابع فهرست

 فارسي منابع الف.
 8، ص 16، ج صحیفه نور، امام خميني رضوان الله عليه 

 کنرج  نشرموسسنه تحقيقنات    ارکناا  کتوانمندسازي  (،1386، سنعيد ) ، حسين؛ عباسيابطحي ،

 وآموزش مدیریت وابسته به وزارت نيرو، چاپ اول

 ،ترجمه مرت ي محقق، تهنران  سنازمان   ، توانمندسازي(، 1375)؛ دنيس،  اف دي سينتيا اسكات

 وري بهره

  تهران  ساوامن ، چاپ هفتم،شناسي کارروا ، (1385)گنجي، حمزه 

 شنیاه  ، قنم  پژوه اسلام يدر نظام ارزش يمنابع انسان يتوانمندساز (،1393) رحمزهيام ،يمهراب

 حوزه و دانشیاه

 ( معرفني روش شناسني داده بنيناد بنراي تحقيقنات اسن مي،       1390مهرابي، امير حمزه ،)  مجلاه

 23، شماره مديريت فرهنگ سازماني

 ناماه  ماه(، الیوي جنامع توانمندسنازي مننابع انسناني،     1388) طالبيان، احمدرضا؛ وفایي، فاطمه

 203، شماره 88، فروردین ترديد

 ( 1388نيازي، محسن؛ نصرآبادي، محمد ،)«ر اسنا  راهبنرد سنرمایه اجتمناعي    توانمندسازي ب» ،

 203، شماره 88، فروردین ماهنامه تدبیر

  تهران  مطالعات بازرگانينگرشي بر توانمندسازي(، 1381)اورعي یزداني، حميد ، 

 (  توانمندسازي روشي نو در محيطي رقابتي، ماهنامه تدبير، شما1385آقایاري، سيرو ،) 135ره. 

 ( طراحي 1381اسكندري، مجتبي ،)  ،ان  ، تهنر رساله دکتريو تبيين الیوي توانمندسازي مندیران

 دانشیاه تهران.

 ،وري در صننعت  بررسي سن مت روانني کنارگران و کارمنندان بنا بهنره       ،(1382دردانه ) اميري

  تربيتي و روانشناسي.، دانشیاه الزهرا، دانشكده علومارشدنامه کارشناسيپايا خودروسازي، 

 ( 1387ساعتچي، محمود) ، ي ر فشار رواني و فرسودگببهداشت رواني در محیط کار )با تکیه

 ، تهران، نشر ویرایش، چاپ اول.شغلي(

 ت هاي مدیریت آمرانه و مشنارکتي بنا بهداشن   اي بين سبک(، بررسي مقایسه1374) ف حي، ویدا

، ارشاد نامه کارشناساي پايا ها و برخي از مثسسات صنعتي شنيراز،  رواني کارکنان در دبيرستان

 تربيتي دانشیاه تهران.مدیریت آموزشي، دانشكده علوم

 تهران، انتشارات ارسباران.بهداشت رواني(، 1390) گنجي، حمزه ، 
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 (بررسي رابطه بين فشارهاي رواني ناشي از عوامل سازماني1380محمدي، مصطفي ،) خشيبا اثرب 

تربيت دانشیاه ،ارشده کارشناسينامپايا )معاونت طرح و توسعه سازمان صدا و سيما(،  کارکنان

 معلم.

 (، بررسني رابطنه بنين عوامنل     1395هاشنم ) فر، وحيد؛ عيوضي، محمدرحيم؛ شهریاري، ناصحي

المللاي نببگاا    کنفاران  بای   توانمندسازي مدیران با افزایش عملكرد نيروي انساني، تهران  

 .مديريت

 ومجله توساعه   ضرورت، کی ای فهيوظ کی يانسان يروين يتوانمندساز (،1383ز )بهرو ،ياحیر 

 .1383، 27، شماره صنعت

 را  تيريماد  يایکه دن يشمنداني: اندتيريدر مد يدیکل يهادگاهيد(، 1381) استوارت نر،یکر

 .166ص 1381 ،يفرهنی يتهران، دفتر پژوهشها نژاد، نيحس يترجمه محمدعل ،دادند رییتغ

 ترجمنه   ،اریا اخت ضيکارکناا  و تفاو   ياناسااز تو (،1383) ما يکمرون، ک ؛آلرد دیویوتن، د

 24، ص 1383چاپ دوم،  ت،یریو آموزش مد قاتيکرج، مثسسه تحق ،يزدانی ياورع نیبدرالد
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